Bogoté, D.C. 13 de Mayo de 2014
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LA LI J
Honorables Magistrados ’ g Q,
CORTE CONSTITUCIONAL BTN ¢
Bogota, D.C.

REFERENCIA: Accitn de inconstitucionalidad contra los articulos 38 y 40 del Decreto Ley 775 de 2005

publicado en el Diario Oficial No. 45855 e

Yo, JULIO ANDRES MQYA MORENQ, ciudadano colombiano mayor de edad, identificado con la cédula de
ciudadania No. 79.515.637, expedida en Bogota, D.C.. obrando en nombre propio. con domicilio en la ciudad de
Bogotd, D.C. y residente en la direccion Carrera 104 No. 16 - 28, Apartamento 1001, Interior 5
respetuosamente me dirfjo a ustedes en uso de mis derechos y deberes consagrados en el numeral 6 del
articulo 40 y en el numeral 7 del articulo 95 de la Constitugion Politica, con el fin de interponer la accion de
inconstitucionalidad contra el aparte subrayado en negrila (inciso 2°.) del articulo 38 y el aparte subrayado en
negrilla {inciso 1°y 2°) del articulo 40 del Decreto 775 de 2005, Por el cual se establece el Sistema Especifico
de Carrera Administrativa para las Superinterdencias de la Administracian Publica Nacional del 17 de marzo de
2005 por cuanto el Presidente de la Repablica, ejerciendo las facultades extraordinarias consignadas en el
numeral 4° del articulo 53 de la Ley 908 de 2004 y que le otorgd el Congreso de la Republica, vulnerd los
mandatos de la Constitucion Politica en sus articulos 13 y 29.

NORMA ACUSADA,

La norma acusada corresponde al aparte Subrayado en negrila de los articulos 38 y 40 det Decreto 775 de
2005, tos cuales se transcriben a continyacion:

DECRETQ 775 DE 2005
(17 de mpizo de 2005)

Por el cual se establece el Sistema Fspecifico de Carrera Adminisirativa para las
Superintendencias de la Administracion Publica Nacional

(]

ARTICULO 38. Obligacion de evaluar- Los empleados que deban calificar y evaluar el desempefio
faboral de los empleados de carrera y de periodo de pruebs deberdn hacero siguiendo las
metodologias incluidas en e instrumento y en fas fechas y circunstancias que defermine ef reglamento,

El resultado de fa evafuaciéLseré la_calificacion correspondiente al periodo semesiral. No
obstante, si durante este periodo ef jefe def organismo recibe informacion debidamente soportada
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sobre ef deficiente desempefio laboral de un empleado, podra ordenar, por escrito, que se le evaltien y
califiquen sus servicios en forma extracrdinaria,

()

ARTICULO 40. Recursos,- Contra la calificacion definitiva solo procede el recurso de reposicion.

El recurso se presentard y tramitara conforme a lo previsto para el recurso de reposicion en el
Codigo Contencioso Administrativo, pero debera ser resuelto dentro de Jos quince (15) dias
siguientes a la presentacion,

)

NORMA CONSTITUCIONAL INFRINGIDA

A continuacién me permito transcribir las normas constitusionales infringidas:

ARTICULO 13. Todas las personas nacen fibres e iquales anfe fa ley. recibiran la misma proteccién y
trato de las autoridades y gozarén de los mismos derechos, libertades y eportunidades sin ninguna
discriminagion por razones de sexo, raza, origen nacional o familiar, lengua, refigion, opinion politica o
filoséfica,

& Estado promoverd las condiciones para que la igualdad sea real y efectiva y adoptara medidas en
favor de grupos discriminados o marginados.

El Estado protegeré especialmente a aquellas personas que por su condicién econbmica, fisica o
mental, se encuentren en circunstancia de debilidad manifiesta y sancionara los abusos o mafratos que
contra elfas se cometan.

ARTICULO 28. Ei debido proceso se aplicara a toda clase de actuaciones judiciales y adminisfrativas.
Nadie podra ser juzgado sino conforme a leyes preexistentes al acto que se le imputa, ante juez o
tribunal competente y con observancia de fa plenitud de las formas propias de cada juicio.

En materia penal ia ley permisiva o favorable, aun cuendo sea posterior, se aplicara de preferencia a la
restrictiva o desfavorable,

Toda persona se presume inocente mientras no se fa haya declarado judicialmente culpable. Quien sea
sindicado fiene derecho a {a defensa y a la asistencia de un abogado escogido por él, o de oficio,
durante la investigacion y el juzgamiento; a un debido proceso publico sin ditaciones injustificadas; a
presentar pruebas y a confrovertir las que se alfequen en su contra; a impugnar 1a sentencia
condenatoria, y & no ser juzgado dos veces por el mismo hecho.

Es nula, de pleno derecho, 1a prueba obtenida con violacion del debido proceso,
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INFRACCION AL ARTICULO 13 DE LA CONSTITUCION NACIONAL. DERECHO A LA
IGUALDAD.

El aparte demandado del articulo 38 del Decreto 775 de 2005, que reza, “El resultado de fa evaluacién sera la
calificacion correspondiente al periodo semestral’ va en contraposicion del articulo 13 de la Constitucion
Politica de Colombia, es decir viola el PRINCIPIO DE IGUALDAD, por los siguientes motivos;

El Congreso de la Republica a través del articulo 38 de ia Ley 909 de 2004, establecio que la evaluacién del
desempeno que se aplicaran a los empleados de carrera administrativa debe realizarse de forma anual, segln
se indica a continuacion:

Articulo 38. Evaluacién det desemperio. El desempefio laboral de los empleados de carrera acministrativa
deberd ser evaluado y calificado con base en parémetros previamente establecidos que permitan
fundamentar un juicio objetivo sobre su conducta laboral ¥ sus aportes al cumplimiento de las metas
institucionales. A fal efecto, los instrumentos para la evaluacion y calificacién del desempefio de los
empleados se disedaran en funcion de las metas instiucionates.

El resultado de la evaluacion seré /a calificacion correspondiente al periodo anual _establecido en las
disposiciones reglamentarias, gue deberan incluir dos (2) evaluaciones parciales al afio. No obstante,
& durante este periodo ef jefe del organismo recibe informacidn debidamente soportada de que ef
desempeno faboral de un empleado es deficiente podra ordenar, por escrito, que se le evalien y califiquen
sus servicios en forma inmediata,

Sobre la evaluacion definitiva del desempeno procederd ef recurso de repesicién y oe apelacion.
Los resultados de las evaluaciones deberan tenerse en cuenta, entre ofros aspectos, para.

a) Adquirir los derechos de carrera;

b} Ascender en fa carrera;

¢} Conceder becas o comisiones de estudio,

d) Clorgar incentivos econdmices o de ofro tipo;
e} Planificar la capacitacion y fa formacion;

f) Determinar la permanencia en el servicio.

{Negrilla y Subrayado fuera de texto)

Seguidamente, en su articulo 53, fa Ley 909 le otorgd facultades extragrdinarias al Presidente de Ia Repubiica
para expedir normas con fuerza de ley, particularmente, en materia del sistema especifico de carrera
administrativa para la Superintendencias, |a Unidad Administrativa Especial de |a Aeronautica Civil, la Direccion
de Impuestos y Aduanas Nacionales y el Departamento Administrative de la Presidencia de la Republica.

Efectivamente, el Presidente de Ia Republica expidio los Decretos, 790 de 2005 que reguld ia Unidad
Administrativa Especial de la Aeronautica Civil - AEROCIVIL, 765 de 2005 que reguld fa Direccion de Impuestos
y Aduanas Nacionales - DIAN, 780 de 2005 que normalizé el Departamento Administrativo de ia Presidencia de
la Republica - DAPRE y el 775 de 2005, que fii6 los parametros para el funcicnamientos de ias
SUPERINTEDENCIAS,

Si revisamos todes los Decretos a excepcion dei demandado, en sus articulos 31, 44 y 23, respectivamente,
consideran que la evaluacion a los empleados de carrera administrativa debe realizarse de forma ANUAL.
Inclusive, otro sistema especifico de carrera administrativa de vieja data, como es el correspondiente al Instituto
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Nacional Penitenciario y Carcelario - INPEC, que la Ley 909 de 2004 lo calificé y ratificé como tal, también
considera que la evaluacion de desempefio laboral se debe realizar de forma anual. especificamente en e!
articulo 103 del Decreto 407 de 1994

El Presidente de fa Replblica, por alguna razon, considerd que las Superintendencias debian regirse con
clertas particuiaridades frente a los otros sistemas especificos de carrera administrativa pero no se evidencian
claramente los fundamentos que la soportaron. Una calificacion de forma semestral permitiria que el personal
se rotara mas rapido y podria servir de 'instrumente para ejercer el clientelismo politico. Ademés, resulta
importante anotar que las Superintendencias en especial la Financiera, de Sociedades y la de Industria y
Comercio poseen un régimen salarial bastante mayor que la mayoria de Entidades Plblicas, lo que las hace
mas atractivas.

Parece que ef tegisiador, que en este caso es el Presidente de la Republica, quiso dar un tinte de particutaridad
a las Superintendencias. Al respecto, es necesario indicar que la Corte Constitucional ha sefialado en varias de
sus sentencias que a propdsito de la Carrera Administrativa existen tres sistemas: el general, ios especiales y
los especificos; el primero regulade por la ley 909 de 2004, el segundo reguiado por la Constitucién y el (itimo
tiene una connotacion legal cuyo soporte es una ley o un Decreto con fuerza de ley.

Particularmente, en fa sentencia 250 de 2013, ia Corte Constitucional ha dicho:

(...} Al crear un sistema especifico, el legisiador debe tener en cuenta la singularidad y especificidad
de /as funciones asignadas a fa respectiva entidad, de tat manera que el disefio se encuentre amparado
en un principio de razon suficiente y esté precedido “de una Juiciosa y cuidadosa evaluacion acerca de
la verdadera especialidad de las funciones que cumple ef respectivo drgano o institucion”, pues “la
decision de sacar de la brbita del sistema general de carrera a una determinada entidad, arguyendo fa
singularidad, proyeccion e importancia de fas funciones a su cargo’ ha ser debidamente respaldada

yiustificada{...)"
{...) fos sistemas especificos de carrera administrativa “aun cuando se caraclerizan por contener
reguiaciones especiales para ef desarroflo y aplicacion del régimen de carrera en ciertos 0rganismos
putiicos, no tienen wentidad propia, es decir, no son considerados por ese sofo hecho como regimenes
autonomos e independientes’, pues son, “en realidad una derivacién del régimen _general de
carrera’, dei cual se apartan solo I"en aque_ﬁos aspectos puntuales que pugnan o chocan con la
especialidad funcional reconocida a ciertas enfidades”.

Siendo asi, fos sistemas especificos confienen “una regulacion complementaria’, cuya finalidad
consiste en "armonizar y hacer compatible el sistema de carrera ordinario con las atribuciones que le
hayan sido asignadas a tales entidades” lo que conduce a que, “en todo caso”, deban mantenerse
“los presupuestos esenciales de la carrera general fijados en fa Constitucion y desarroffados en la
tey general que requla la materia”

De esfa manera, son dos los componentes que contribuyen & esfructurar un sistema especifico de
carrera, ya que, de un lado, ef legislador debe tener en cuenta “la singuiaridad y especificidad de fas
funciones que corresponde cumplir a fas distintas entidades estatates’ y, del ofro, también debe
atender "los principios basicos gue orientan la carrera administrativa general contenidos en la ley
general que rige fa materia. {,..)"1

(Negrilla y subrayado fuera de texto).

1 Sentencia C-25C-13, en concordancia con {2 sentencia C-1230 de 2005

i
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Asimismo, la ley 809 de 2004, en el numeral 1 de! articulo 2° ha estabizcido que ‘La funcidn publica se
desarrolla teniendo en cuenta los principios constitucionales de igualdad, mérito, moratidad, eficacia,
economia,_imparcialidad, transparencia, celeridad y pubficidad” también indics en el fiteral ¢) del numerai 3
del mismo articulo que "La responsabilidad de los servidores ptblicos por ef trabajo desarrofiado, que se
concretara a fravés de los instrumentos de evaluacion del desemperio y de los acuerdos de gestion,”
(negrilla y subrayado fuera de texto).

Es asi que, tanto la Constitucion Nacional como fa Ley 909 de 2004 ha determinado que la administracion y
vigilancia tanto del régimen general de carrera como de los sistemas especificos de carrera administrativa esta
bajo potestad de la Comision Nacional del Servicio Civil — CNSC, situacién corroborada por ia Corte
Constitucional a través de la Sentencia C-1230 de 2005 y complementada por ia sentencia C-417 de 2013.

En efecto, la CNSC ha generado una serie de acuerdos v circulares que regfamentan la carrera administrativa
sin distinguir si corresponden al sistema general ¢ al especifico. Concretamente se expidio el Acuerdo 137 de
2010 (ANEXQ), Por el cual se estabiece el Sistema Tipo de Evaluacion del Desempeiio Laboral de los
Servidores de Carrera Administrativa y en Periodo de Prueba, que se apiica a los servidores de carrera
administrativa y en periodo de prueba que presten sus servicios en las entidades que se rigen por la Ley 909 de
2004 0 gque hagan parte de los sistemas especificos y especiales de origen legal, mientras dichas entidades
adoptan su propio Sistema de Evaluacién del Desempefio Laboral.

La CNSC desarrolié unos componentes que haran parte de la evaluacion del desempefio laboral, a saber:

Metas institucionales, por Areas o Dependencias
Compromisos Laborales

Condiciones de Resultado

Evidencias o Soportes

Compromisos Comportamentales

Evaiuacién de Gestion por Areas o Dependencias

R

Al determinar que fa evaluacion del desempefio laboral debia realizarse de forma anual, fa CNSC establecio
que el marco de referencia fundamental, objetivo y razonable eran las Metas Institucionales o PLANES DE
ACCION ANUAL y su correspondiente evaluacion. la cual estaria apoyada en la concertacion de compromisos,
los cuales son necesarios para Ja consecucién de los objetivos de la Entidad.

Lo anterior va en concordancia con los articulos 26 v 29 de la Ley 152 de 1994, por la cual se establece la Ley
Organica del Plan de Desarrofio, que determinaron que debe existir un plan de accién en cada Entidad y que los
mismes se deben suscribir de forma anual:

()

Articulo 26° .- Planes de accién. Con base en el Plan Nacional de Desarrollo aprobado cada uno de los

organismos publicos de todo orden a los que se aplica esta Ley preparara su correspondiente plan de
accién.

()

Articuto 29°.- Evaluacion. Corresponde al Deparfamento Nacional de Planeacion, en su condicién de
enlidad nacional de planeacion, disefar y organizar los sistemas de evaluacion de gestion y de
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resuttados de la administracion, tanto en o relacionado con politicas como con proyectos de inversion,
y sefialar los responsables, términos y condiciones para realizar la evaluacion. Dichos sistemas tendran
en cuenta ef cumplimiento de fas metas, /a cobertura y calidad de los servicios y los costos unitarios, y

estableceran los procedimientos y obligaciones para el suministro de la informacién por parte de las

entidades,

Para los efectos previstos en este articulo todos los organismos de la administracién publica nacional
deberan elaborar, con base en los lineamientos del Plan Nacional de Desarrolio y de las funciones que
le sehale la ley, un plan indicativo cuatrienal con planes de accidn anuales que se constituird en la
base para la posterior evaluacion de resulfados.

(Negrilla y Subrayado fuera de texto)

La evaluacion de los empleados de carrera administrativa debe realizarse de forma uniforme, con un enfoque
estrategico, con posibilidad de sequimiento y para ello recurre a las metas, cuya construccién solamente es
posible si se fian periodos anuaies y que no son mas que el horizonte programade para la ejecucion de las
tareas que permitiran ia consecucion de los objetivos institucionales como se anotd anteriormente. Es asi, que
la reglamentacion de la Ley 909 de 2004 ha creado las evaluaciones semestrales que permitan un
seguimiento real a la gestion (Evaluacién Parcial), esto de conformidad con las guias y conceptos que ha
expedide el Departamentos Administrativo de la Funcién Puablica — DAFP y la ESAP a propdsito de la
expedicion de 1a ley 909 de 2004.2

Caso contrario, en el caso examinado, cuando estamos frente a una evaluacibn semestral definitiva consagrada
en el Decreto 775 de 2005, no sera posible tener como referente a la evaluacion de gestion anual, excluyéndola
de un real sequimiento para el ajuste y mejora de las metas institucionales, pues al ser semestral imposibiiita a
los evaluadores y administradores del Talento Humano, determinar $! SE CUMPLE © NO un objetivo en
particular. Dentro de una evaluacién semestral definitiva, si se quisiera realizar un seguimiento, se tendria que
recurric a evaluaciones parciales trimestrales o bimensuales lo que no le darfa un significado de practicidad,
economia y seguimiento real, pues no habrfa tiempo de adoptar planes de mejoramiento para realizar
correctivos.

La Carta Ibercamericana de la Funcién Piblica, uno de los principaies referentes para la creacion de la ley 909
de 2003, ha indicado que dentro de la EVALUACION DEL RENDIMIENTO deben existir sistemas transparentes
y objetivos:

"Los sistemas de evaluacion deben incomporar mecanismos por medio de los cuales las personas
puedan manifestar su discrepancia frente a fa vaioracion efectuads, y hacer llegar la misma tanto a sus
Supervisores como a instancias superiores. Debers velarse por evitar y Sancionar una utifizacion
inadecuada de fa evaluacion como apoyo de practicas arbifrarias, despdticas o incursas en fa figura def
ac0se moral,

En la medida posible, y en forma en todo caso coherente con la cuttura inferna de fas organizaciones
pblicas, los sistemas de servicio civil incorporardn, especialmente con finalidades de desarrollo ¥
mejora de las compefencias personales, mecanismos de evaluacion de 360 grados o similares,
mediante los cuales las_personas reciben retroalimentacion de su desemperio por parte de los

2 Pagina 6, Carta Administrativa No. 5 {idayo de 2005), Departamento Administrativo de 1a Funcién Publica - ESAP
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diferentes afectados por ef mismo, ya estén situados por encima, por debajo 0 en un plano equivalente
al de su posicién jerarquica.”3

{Negrilla y Subrayado fuera de texto)

La naturaleza de un evaluacion del desempefio debe ser de mejora continua y no un instrumento inquisidor que
si cumpli, bien y, s no cumplio se condena, como se puede percibir en un sistema de evaluacién definitiva con
periodicidad semestral, pues no da la posibilidad de seguimiento con aplicacion de correctivos y mucho menos
de defensa que como se anotard mas delante, el Decreto 775 de 2005 tampoco estd permitiendo la debida
defensa al excluirlo de la segunda instancia (Recurso de Apetacion).

En el Acuerdo 137 de 2010, la CNSC ha reglado todo el sistema de evaluacion del desempefio para los
empleados de carrera administrativa, tanto el general como el sistema especifica. Todo esta concebido para
que la evaluacién definitiva se realice de forma anual y un ejemplo de ello es que el acuerdo contiene la
calificacion sobresaliente, cuye alcance, esta determinado fundamentaimente por ios resultados de ia
evaluacién de gestidn anual institucional.

Por otro fade, es importante anotar que la Ley 909 de 2004 coma sus normas reglamentarias han determinado
que las Entidades regidas por el sistema especifico de carrera administrativa deben adaptar el sistema de
evaluacidn tipo consignade en el acuerdo 137 de 2010, Las Entidades que gquieran adoptar su propio sistema
deberan expedirio con acto administrativa siempre y cuando tengan el AVAL de la CNSC. Ante la eventualidad
de que alguna entidad tramitara su propio sistema, dificilmente se podria apartar de la periodicidad anual para
realizar dicha evaluacion, precisamente porque su finalidad debe corresponder a un enfoque estratégico, de
mejora personal e institucional dentra de los principios de igualdad, ménito, eficacia, imparcialidad, principios
que promulga ta Camisién Nacional del Servicio Civil y la Constitucion Nacional.

Hasta donde tengo conacimiento, muchas entidades sino todas, cobijadas tanto por el sistema general como
el sistema especific, incluidas las de origen constitucional coma la Procuraduria General de |a Nacién, no
manejan en sy interior, instrumentos de evaluacion con corte semestral. No existe una justificacion legal y
funcional para que las SUPERINTENDENCIAS tengan una evaluacion del desempefic con cortes semesirales.

La evaluacién del desempefio, ademés de determinar el grade de cumpiimiente de las tareas asignadas a un
servidor, debe propender por el estimulo y crecimiento de sus competencias; ademds, determina la
permanencia del mismo en la Entidad. Seria incorrecto, pretender calificar a la mayoria de servidores publicos
del Estado con un instrumento (Evaluacién Anual) donde tienen mayores garantias mientras que las
Supertendencias lo realizan con un instrumento {Evaluacion Semestral), que pone en desventaja a sus
servidores frente a sus pares, es declr, no se esta garantizando la igualdad para [a evaluacion de los servidores
de carrera que vigila y administra la Comision Nacional de! Servicia Civil.

La Carta theroamericana de la Funcion Piblica asi lo ha expresado:

"37. Los sistemas de funcién publica deben incorporar mecanismos gue favorezcan y estimulen of
crecimienfo de las competencias de los empleados pablicos, mantengan afto su valor de confribucion y
satisfagan en lo posible sus expeclativas de progreso profesional armonizando éstas con las
necesidades de fa organizacion.

3 Pagina 18, Carta Iberoamericana de 1a Funcion Publica. CENTRO LATINOAMERICANG DE ADMINISTRACION PARA EL
DESARROLLO y EL DEPARTAMENTO DE ASUNTOS ECONOMICOS Y SOCIALES DE LAS NACIONES UNIDAS. Noviembre
de 2003
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38. La carrera profesional de los empleados piblicos sera facilitada por requlaciones flaxibles, gue
eliminaran en lo posible las barreras o fimitaciones formales” 4

{Negrilla y Subrayado fuera de texto)

La anterior situacldn denota que el articulo 38 del Decreto 775 de 2005 v sus reglamentarios, estén
dejando_en debiiidad manifiesta a un grupo de servidores, los de las Superintendencias, vy, esta
expresando un trato diferente a sujetos iquales.

Todo &l contenido de la demanda, denota que existe un escenario donde reina un contexto igual que determina
de forma razonable, que los sujefos evaluables de la carrera administrativa, general, y especifico, deben
someterse a los mismos instrumentos de evaluacién y asi sentirse amparados por la Constitucion Nacional
cuando se aplica el PRINCIO DE IGUALDAD.

Finalmente, es importante anotar que el articulo 38 del Decreto Ley 775 de 2002, demandado, es
inconsistente con los articulos 34, 36 y 37 del mismo Decreto, pues, & 34 y 36 hacen referencia a que hay que
tener en cuenta el Plan Anual de Gestion para realizar la evaluacion del desemperio y el 37 {Declarado
Exequible Condicional en cuanto al acatamiento de lo que expida la CNSC ~ C-471/2013) frente a gue &l
Superintendente podra adoptar los instrumentos necesarios para realizar la evaluacion del desempefio,
incluidos los plazos en que se deba realizar. Un ejemplo de esta situacion es |a expedicion de fa resoiucion No.
66872 de 2013, expedida por la Superintendencia de Industria y Comercio (anexa a la presente demanda),
donde se adopta el Sistema Tipo para ia Evaiuacién del Desempefio Laborai de la CNSC, que involucra ia
periodicidad anual para las calificacionss pero internamente las realiza de forma semestral, es decir, deja en
incertidumbre juridica a sus funcionarios, porque para unas situaciones, ia Entidad aplicaria los regiamentos
de la CNSC /Evaluacién Anual) y para ofras apiicaria el articulo demandado {Articulo 38 del Decreto 775 de
2005 - Evaluacién Semestral), segun conveniencia,

Esta incertidumbre estarfa marchando nuevamente en contravia con los principios de igualdad, moralidad,
eficacia, imparcialidad y transparencia, promuigados por la Constitucién Nacional y la ley 809 de 2004.

Por lo anterior, solicito a la Honorable Corte Constitucional, se declare la inexequibilidad del aparte subrayado
en negrilla def articulo 38 del Decreto 775 de 2005 que expresa;

"El resultado de la evaluacion serd Ia calificacion correspondiente al periodo semestral’

4 Pagina 20 y 21, Carta |beroamericana de 1a Furcién Piblica, CENTRO LATINOAMERICANO DE ADMINISTRACION PARA
FEL DESARROLLO y EL DEPARTAMENTO DE ASUNTOS FCONOMICOS Y SOCIALES DE LAS NACIONES UNIDAS.
Noviembre de 2003,

¢
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INFRACCION AL ARTICULO 29 DE LA CONSTITUCION NACIONAL. DEBIDQ
PROCESO y DERECHO A LA DEFENSA

El articulo 40 del Decreto 775 de 2005 demandado, que reza;

"ARTICULO 40. Recursos.- Contra Ia calificacién definitiva_sélo procede el recurso de
reposicion.

El recurso se presentara y tramitard conforme a io previsto para el recurso de reposicion en el
Codigo Contencioso Administrativo, pero deberé ser resuelto dentro de los quince (15) dias
siguientes a la presentacion.”,

va en contraposicion del articulo 29 de la Constitucidn Politica de Colombia, es decir viola el PRINCIPIO DEL
DEBIDO PROCESO, por los siguientes motivos:

El articulo 38 de la Ley 909 de 2004 ha establecido que los servidores publicos podran acceder & la doble
instancia cuando impugnen el resultado de una evaluacion de desempefio cuando afirma que:;

“Sobre fa evaluacion definitiva del desempefio procedera ef recurso de reposicién y de apefacion.”

Ahora, el legislador, es decir, el Presidente de la Repiiblica ha considerado que las Superintendencias tienen
Una excepcion y es no conceder la apelacion frente a la evaluacion del desempefio al expedir el Decreto 775 de
2005. No se evidencia justificacion legal ni tacnica frente a este escenario.

La Corte Censtitucicnal (Sentencia C-248-13) ya se ha referido al respecto cuando indica que frente a la
excepcion de la doble instancia debe existir una justificacion razonable, racional ¥y proporcionat;

"La doble instancia constituye un instrumento de irrigacion de justicia y de incremento de fa probabilidad
de acierto en la funcion estatal de dispensar justicia af dirimir los conflictos (dada por la correlacion
entre verdad real y decision judicial). Su implementacion solo se impone en aquellos casos en que tal
proposite no se fogre con otros instrumentos. Cuando elfo ccurra, bien puede erigir ef Legistador dichos
eventos en excepeiones a su exislencia,

Asl, pues, la consagracion de excepciones por parte del Legislador & principio de la doble instancia no
es una patente de corzo que el Constituyente le hubiese conferido. Se irata de una autorizacion
constifucional para ser cumplida sin violar el resto de! ordenamiento constitucional particularmente los
derechos humanos.”

Al no existir a fa vista una justificacion razonable, esta fa certeza de que el legislador se excedié en sus
facultades al expedir &l Decreto 775 de 2005, particularmente, el articulo 40. Caso contrario, el Congreso de la
Republica, asi lo ha entendido cuando de manera expresa sefald las excepcionss en el Codigo de
Procedimiento Administrativo y de lo Contencioso Administrativo.

Tanto el Codigo Contencioso Administrativo anterior (Decreto 1 de 1984) como el vigente, Ley 1437 de 2011,
Por la cual se expide &l Codigo de Procedimiento Administrativo v de fo Contencioso Administrativo, han
establecido taxativamente que:

1
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‘No habré apelacion de Jas decisiones de los Ministros, Directores de Departamento Administrativo,
superintendentes y representantes fegales de Ias entidades descentrafizadas ni de los directores u
organismos superiores de los érganos constifucionales autonomos.

Tampoco serén apelables aquellas decisiones proferidas por los representantes fegales y jefes
superiores de fas entidades y organisinos del nivel territorial”

Es decir, & Estatuto estd enunciando la excepcién de no conceder la apelacién frente algin tipo de acto
administrativo que expidan estos funcionarios, puesto que eflos no tienen Superior Jerdrquico Administrativo y
Funcional y sus decisiones podrian ser apeladas en ta Jurisdiccion Contenciosa Administrativa, y, asi o ha
ratificado la Corte Censtitucional en sus diferantes sentencias, como por ejemplo 1a C-248-13.

Las Superintendencias como todas las Entidades regidas por la ley 908 de 2004, poseen en su interior,
diferentes niveles jerarquicos como por ejemplo Superintendentes Delegados, Directores, Jefes de Grupo, efe.
Ellos tienen ta obligacién de evaluar a sus subalternos en las fechas indicadas por los reglamentos expedidos
por fa CNSC. Tanto los servidores sin responsabilidad alguna come los relacionados, siempre tendrén un
Superior Jerarquico Funcional, es decir, que siempre tendran un servider que conozca una impugnacion en
segunda instancia, por lo que si existen los presupuestos para que exista {a figura del recurso de apefacion.

Para el caso de lcs Superintendentes, siempre tendrén baje su mande directo (subalternos), personal de libre
noembramiento y remisién, servidores exentos de fa obligacion de la evaluacion del desempefio puesto que eilos
son evaluados mediante los Acuerdos de Gestion. Esta seria una de ias justificaciones de porque no procede el
recurso de apelacion ante los Superintendentes.

Es decir, Sl existe una justificacion legal y técnica para que frente a los actos o decisiones que expida un
Superintendente no exista fa apelacion.

Caso contrario, no se evidencia una justificacion legal para no permitir que fos funcionarics de los niveles,
asistencial, técnico y profesional no tengan la posibilidad de cuestionar fa decision de su inmediato superior que
generalimente es un funcionaric profesional o jefe de grupo. En este escenario, existe la alta pesibifidad de
evaluar sin la objetividad necesaria pues hay una refacién directa que puede mezclarse con temas personales,
percepcion equivocada ¢ simplemente "no fe cayd bien’”.

En cambio, cuando existe fa posibilidad de que Ya reclamacién la conozca una persena practicamente ajena ¢
menos directa en la refacion laboral, se incrementa la posibilidad de que la evaluacién del desempefio se decida
de 1a forma mas justa posible pues no hay prejuicios ni interés alguno por “deshacerse” det servidor.

La expedicion del Decreto que regula los sistemas especificos de carrera administrativa, pretendit dar tintes de
excepciones frente al sistema general de carrera administrativa, violando fa Norma Constitucional. Es as!, que el
Decreto 775 de 2005 ha side demandado constitucionalmente en varias ocasiones y la Honorable Corte ha
fallado dandole fa razdn tanto a los demandantes como a la verdadera interpretacion de fa Constitucion,

Se percibe que el trato que quiere dar &l articulo 40 del Decreta 775 de 2005, s desigual, violando nuevamente
gl principio de igualdad, porque como se expuso al principio de la demanda se estéd dando un trato diferente a
sujetos iquales, es decir, ! articulo 40 def Decreto 775 de 2005, viola de forma simultanea los derechos
fundamentales, igualdad y debido proceso,

Es asi que diferentes sistemas especificos de carrera administrativa como |a DIAN, AEROCIVIL y el INPEC, etc.
contemplan en sus normas de funcionamiento {Decretes), la posibilidad de interponer el recurse de apelacion
frente a fa evaluacion del Desempefio. Porqué no es asi con las Superintendencias. Parece que se esta dando
un trato desigual a servidores publicos que son evaluados con les mismos instrumentos y que ha expedido la
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Comision Nacional del Servicio Civil; instrumentos éstos (Acuerdo 137 de 2010} que contempla ia interpesicitn
de los Recursos de Reposicion y de Apelacion frente a la figura de la evaluacion del desempefio laboral -EDL.

El debido proceso esta definido por la jurisprudencia asi: “La jurisprudencia consfitucional ha definido ef derecho
al debido proceso "como ef conjunto de garantias previstas en ef ordenamiento furidico, a través de las cuales
se busca la proteccion def individuo incurso en una actuacion judicial o administrativa, para que durante su
tramite se respeten sus derechos y se logre la aplicacion correcta de la justicia.”

La aplicacion del articulo 40 del Decreto 775 de 2005, da cuenta de la NO proteccion del servidor publico, pues
no se le esta garantizando un proceso con las garantias adecuadas ni tampoco se le estd brindando la
posibilidad de presentar pruebas adecuadas para su defensa.

Es asi que el aparte demandado “... pero debera ser resueltc dentro de los quince (15) dias siguientes a Ja
presenfacion...”, genera una excepcion que no se observa en ninguna norma, por mas especial que ésta sea.

Ademas muestra una premura especial para resolver los asuntos relativos a ja evaluacion del desempeiio que
termina afectande a no brindando las garantfas que exige el debido proceso, pues este espacio de tiempo ss
demasiado reducido para considerar las pruebas, tanto la presentacion de las mismas como a controvertir las
que se 2lleguen en contra, evaluarlas y tomar una decision al respecto.

La ley 1437 de 2011, Por fa cual se expide el Codigo de Procedimiento Adminisirativo y de lo
Contencioso Administrativo, ha estabiecido unos términos puntuales para decidir los recursos y lo mas
importante para practicar pruebas. Parece que nuevamente se le da un tinte de particufaridad y excepcion sin
Justificacion legai, pues el servidor se vera imposibilitada para solicitar y controvertir pruebas de un tiempo
razonable y prudente como io sefiala fa ley 1437 de 2011 (por ejemple el término de 30 dias}, dejandolo sin la
posibitidad de ejercer un adacuado derecho a la detensa con el consecuente violacién al precepto constitucional
y fundamental del debide proceso.

Ademas se evidencia una vez mas ura inconsistencia cuando en el inciso 2° del articule demandado (art. 40 del
Decreto 775 de 2005), se afirma por un lado que “E/ recurso se presentard y tramitara conforme a lo previsto
para el recurso de reposicion en ef Cétige Contencioso Administrativo..” y por el ofro se indica que “... pero
debera ser resuelfo dentro de fos quince (15) dias siguientes a la presentacion’, es decir, que un aparte ordena
que se cumpla con CODIGO CONTENCIOSO ADMINISTRATIVO y la otra genera simultaneamente una
excepcion cuando se sale de los términos legales que indica el mismo codigo,

Este serfa otro motivo mas para que ia Honorable Corte Constitucional declare que el articulo 40 no esta sujeto
a los preceptos constitucionales.

En conclusién, la imposibilidad consagrada en el articulo 40 del Decreto 775 de 2005, para que un servidor de
cualquier Superintendencia pueda impugnar un resultado de evaluacion del desempefio en doble instancia, esta
violando el articulo 29 de |a Constitucion Politica de Colombia, particularmente, el Debido Proceso y el Derechg
a la Defensa.

Por lo anterior, solicito a la Honorable Corte Constitucional, se declare la inexequibilidad del aparte subrayado

en negrifla del articulo 40 del Decreto 775 de 2005 que en este caso es todo el articulo y que expresa:

“ARTICULO 40. Recursos.- Contra la calificacién definitiva sélo procede el recurso de
reposicién,
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El recurso se presentard y tramitard conforme a lo previsto para el recurso de reposicién en el
Cédigo Contencioso Administrativo, pero debers ser resuelfo dentro de los quince (15} tias
siquientes a la presentacion,”

COMPETENCIA DE LA CORTE CONSTITUCIONAL

La Corte Constitucional es competente para conocer de 1a presente accién de inconstitucionalidad, de acuerdo
con el articulo 241 de la Constitucién Pelitica, numerales 4 y 5, segun el cual dicho tribunal decidird *sobre las
demandas de inconstitucionalidad que presenten los ciudadanos contra las leyes, tanto por su contenido
material como por vicio de procedimiente en su formacién™ y “... sobre las demandas de inconstitucionalidad
que presenten los ciudadanos contra los decretos con fuerza de ley dictados por el Gobierno con
fundamento en los articulos 150 numeral 10 y 341 de ia Constitucion, por su contenido material o por
victos de procedimiento en su formacién.”

Para el presente caso, el Decreto 775 de 2005 tiene fuerza de ley debido a las facultades especiales que le
otorgé el Congreso de la Republica para regular los sistemas especificos de carrera administrativa cuando
expidié ia Ley 909 de 2004, articulo 53.

NOTIFICACIONES

Recibiré nofificaciones y/o comunicaciones en la Carrera 104 No. 16 — 28, interior 5, Apartamento 1001,
Reserva de Cantabria, La Laguna Fontibon en la ciudad de Bogota, D.C.

Teléfono: 317 8 12 97 60

Correo electrénico: julioamoyam@hotmail.com

tentamente,

JULID ANBRES MO MORERO
15.637 de Bogota, D.C.

Se anexan 49 folios que dan cuenta del texto de la demanda, Decreto 775 de 2005, Acuerdo 137 de 2010 de la
CNSC, Carta Administrativa No. § del DAFP y ia ESAP, Carta Iberoamericana de la Funcion Piblica del CLAD y UN-
DESA y la Resolucion No. 66872 de 2013 expedida por la Superintendencia de Industria y Comercio.

a
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DIARIO OFICIAL 45.955
DECRETD 775

171032005

por el cuai se establece el Sistema Especifico de Carrera Administrativa
para las Superintendencias de la Administracién Pablica Nacional,

El Presidente de la Republica de Colombia, en ejercicio de las facultades extraordinarias que le
confiere el numeral 4 del articulo 53 de la Ley 909 de 2004,

DECRETA;
CAPITULO |
Principios y ambito de aplicacién

Articuio t°. Ambito de apficacion. Las disposicibnes contenidas en el presente decreto son
aplicables & los servidores publicos de las superintendencias de la administracién publica
nacienal, distintos a los registradores de instrumentos publicos a quienes se les aplicarad su
régimen especial.

Articulo 2°. Naturaleza del servicio pablico prestado por fas superinfendencias y fundamento
del sistema especifico de carrera. Las superintendencias son organismos de caracter técnico,
que hacen parte de la Rama Ejecutiva del Poder Publico y prestan ef servicio de supervision,
mediante el ejercicio de las funciones de inspeccién, vigilancia y controi atribuidas por ia ey o
mediante delegacién def Presidente de ia Republica.

Para el ejercicio de dichas funciones, el presente decreto establace las normas para el ingresp,
la permanencia, el agcenso y el retiro de sus servidores.

Articulo 3°. Mérito. El ingreso. el ascenso y la permanencia a los cargos de carrera del sistema
especifico de las superintendencias, estara determinado por la demostracién permanente que
la persona es la mejor para cumplir ias funciones del empieo respectivo, en t&rminbs de
capacidades, conccimientds, competencias, habilidades y experiencia.

Articulo 4°. Objetivo de los procesos de seieccién, E! proceso de seleccién tiene como objetivo
garantizar el mérite en la vinculacion de los funcionarios de carrera de las superintendencias.

Articulo 5°, Libre concurrencia e igualdad en ef ingreso. Todos los ciudadanos que acrediten los
requisitos determinados en la convocatoria podran participar en los concursos, sin
discriminacién de ninguna indoie. Los concursos para e ingreso y el ascenso a los empleos del
sistema especifico de carrera administrativa de las superintendencias seran abiertos para todas
las personas que acrediten los requisitos para su desempefio.

Para participar en el concurse sera necesario que el aspirante acredite que durante el afo
inmediatamente anterior a la fecha de convocatoria, no haya obtenido evaiuacién de
desemperio insatisfacteria, que no haya sido retirado por razones de buen servicio, y que no
haya sido sancionado administrativamente por la respectiva Superintendencia en los Ultimos
cinco (5} afios.

CAPITULO It

Administraci6n y vigilancia del sistema y clasificacién de empleos

|
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Articulo 6°. Administracidn y vigifancia. La administracion del sistema especifico de carrera sera
de competencia de cada Superintendencia, bajo 1a vigilancia de la Comisién Nacional del
Servicio Civil,

Articulo 7°. Clasificacién da los empleos en las superintendencias. Los empleos de Jas
entidades reguladas por ¢! presente decreto son de carrera, con excepcion de los empleos de
libre nombramiento y remocion,

Son de libre nombramiento y remocién los siguientes:

7.1 Superintendente, Superintendente Delegado, intendente, Secretario General, Director de
Superintendencia, Director Administrativo, Financiero, Técnico u Dperativo, Subdirector
Administrativo, Financiero, Administrativo y Financiero, Técnico u Operativo, Director de
Gestian, Jefes de Control Intemo y de Contral Interno Disciplinario, Jefe de Oficina, Jefes de
Oficinas Asesoras de Juridica, Planeacién, Prensa o de Comunicaciones, o quien haga sus
veces en cualquiera de los cargos descritos sin tener en cuenta la denominacion.

7.2 Los de cualquier nivel jerdrquico que estén al servicio directo e inmediato del
Superintendente.

7.3 Los de nivel asesor que estén al servicio directo e inmediato de los Superintendentes
Delegados y desarrollan funciones de especial confianza.

7.4 £ de jefe de division que cumple funciones misionales por lo cual requiere un grado de
confianza especial.

7.5 Los empleos cuyo gjercicic implica la administracion y el manejo directo de bienes, dineros
ylo valores del Estado o de terceros por razén de las funciones del cargo.

Articulo 8°. Cambic de naturaleza de los empleos. Los empleados con derechos de carrera
administrativa que sean titulares de los empleos que adquieren la naturaleza de libre
nombramiento y remocion, deberén ser trasladados a otros cargos de carrera que tengan
funciones afines y remuneracion igual a las de aquelios; de no ser posible el traslado, tendran
deracho a permanecer en aquellos empleos y conservaran los derechos de carrera.

Cuando un empleo de libre nombramiento y remocién sea clasificado como de carrera
administrativa, debera ser provisto mediante concurso. Quien desempefie el cargo adquirira la
calidad de provisional y podra concursar en igualdad de condiciones.
CAPITULO I
Provisién de los empleos

Articulo 9°. Clases de nombramiento. Los nombramientos seran:

9.1 Ordinario. Para los cargos de libre nombramiento y remocion, l0s cuales seran provistos
previo el cumplimiento de los requisitos exigidos para el desempefio del empleo;

9.2 £n periodo de prueba. Para los empleos de carrera administrativa, 10s cuales se proveeran
con las personas que hayan sido seleccionadas mediante el sistema de mérito; v,

9.3 De cardctar provisional. Podra hacerse nombramiento provisional, entendido este como sl
que se realiza para proveer, de manera transitoria, un empleo de carrera con personal no
seleccionado mediante el sistema de merito.

Articulo 10. Competancia para fa provisidn de empleos. La facultad para proveer los empleos
en las superintendencias se gjercerd de la siguiente manera:
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10.1 Los empleos del sistema especlfico de carrera administrativa de las superintendencias
seran provistos por los Superintendentes, de acuerdo con las formas de provisién de empleos
establecidas en el presente decreto,

10.2 Los emplegs de lihre nombramiento y remocion, incluidos los Superintendentes Delegados
de las Superintendencias, seran provistos por los Superintendentes, y

10.3 Los Superintendentes seran nombrados por el Presidente de la Repuhblica,

Artlculo 11. Vacancia temporal o definitiva. En caso de vacancia temporal ¢ definitiva de un
cargo y mientras se surte el proceso de seleccion para proveer empleos det sistema especifico
de carrera administrativa de las superintendencias, el Superintendente podra:

11.1 Asignar temporalmente las funciones a otros empleados que retnan los requisitos para el
cargo.

11.2 Encargar del empleo a un servidor de la respectiva Superintendencia, o nombrar
provisionalmente.

Artlculo 12, Encargos y nombramigntos provisionales. El nombramiente provisionatl y el
encargo son excepcionales. Los cargos de carrera podran ser provistos mediante encargo o
nombramiento provisional dnicamente cuando se haya abierto la convocatoria respectiva o
migntras dura la vacancia temporal, 5egun el casn. En cualguier momento, el Superintendente
podra darlos por terminados.

Articulo 13. Término. El término de duracion del encarge y del nombramiento provisional,
cuando se trate de vacancia definitiva no podré exceder de cuatro {4) meses, contados a partir
de |la fecha de posesitn.

Excepcionalmente, podrd prorrogarse por una (1) sola vez, hasta por un téming igual,
mediante acto administrativo, en la gue se expresaran los motivos que han imposibilitado
proveer el cargo en periodo de prugba.

Vencido el término de duracion del encargo o de ta provisionalidad o de su prérroga, no podra
proveerse nuevamente el empleo a través de estos mecanismos y procederd su provision
definitiva,

CAPITULO IV
Sistema Especifico de Carrera Administrativa de las Superintendencias

Articulo 14. Competencia para adefantar fos concursos. Los concursos o procesos de seleccion
seran adelantados por cada Superintendencia, bajo la vigilancia de la Comisién Nacional del
Servicio Civil.

Para la ejecucién total o parcial de los concursos o procesos de seleccion, las
superintendencias podran suscribir  contratos con  universidades publicas y privadas,
instituciones de educacion superior o entidades especializadas que demuesiren su
competencia téenica, capacidad logistica ¥ cuenten con personal con experiencia en procesos
de seleccion de personal, tales como el Instituto Colombiano para el Fomento de |a Educacion
Superior, lcfes. Asimismo, podran suscribir convenios interadministrativos con otras
superintendencias para la realizacion de procesos de seleccion, elaboracion y aplicacion de
pruebas y apoyo logistico.

Articulo 15. Organizacidn y gjecucién de fos concurses. La organizacion y ejeCucion de los
concursos en cada Superintendencia estara a cargo de la Secretaria General 0 de la
dependencia gue haga sus veces,

L
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Articulo 16. Etapas del proceso de seleccion. El proceso de seleccion del sistema especifico de
carrera administrativa de las superintendencias comprende |as siguientes etapas: convocatoria,
divulgacion, inscripcion, pruebas o instrumentos de seleccidn, y periodo de prueba.

Articulo 17, Elaboracion y confenido de fa convocatoria. La convocatoria para el concurso y sus
modificaciones serdn suscritas por el Superintendente; obliga a la administracion, a las
entidades contratadas para la realizacion del concurso y a los participantes.

&l contenido de ia convocatoria sera determinado en el reglamento que expida e! Gobierno
Nacional.

Articulo 18, Modificacion de la convocalorna. La convocatoria podra ser modificada,
complementada © revocada, con una antelacidn no inferior a un (1) dia dei inicio de las
inscripgiones,

Una vez iniciada fa inscripcién de aspirantes no podran cambiarse las bases de Ia
convocatoria, saivo en aspectos de sitio, hora y fecha de recepcion de inscripciones vy
aplicacion de ias pruebas. Cuando la maodificacion se refiera a esos aspectos deberad hacerse
conocer a los aspirantes admitidos por fo menos con un dia habil de anticipacion, por cualguier
medio comprobable e idoneo.

Articuio 19. Divulgacién. Ei aviso de la convocatoria se divuigara con una antelacion minima de
quince (15) dias habiles, utifizando, como minimo, los siguientes medios: prensa de amplia
circuiacion nacional o regional, dependiendo del ambito de jurisdiccion del cargo a proveerse;
la pagina electronica y las carteleras institucionales de todas las superintendencias sin importar
cudal sea fa convocante,

El aviso de convocatora para inscripcion debera ser remitide con fa misma antelacién, para su
divuigacion ai ministerio ¢ departamento administrativo del respective sector; a la Comision
Nacional det Servicio Civil; ai Sena y a por o menos cinco (5) universidades de ias que tengan
registrados programas académicos relacionados con ios requisites sefialados en ia
convocatoria, si el mimero de universidades fugre menor o igual a cinco (5) se debera enviar a
todas.

Articulo 20. Inscripciones. Las inscripciones se haran en la Superintendencia convocante en el
término previsto en la convocatoria y podra hacerse por el medio o medics habilitados para
este fin en la respectiva Superintendencia. L.os aspirantes deberan diiigenciar el formulario de
inscripcion que estara disponible en el drea de atencion ai pablico y en la pagina eiectrénica de
cada Superintendencia,

No se podra exigit la presentacion personal del formulario para ia inscripcion. Los documentos
que acrediten las condiciones exigidas, podran anexarse en copia simplie.

Articulo 21. Raclamaciones de los aspirantes no admifidos. Los aspirantes no admitides a un
concurso podran presentar reclamaciones dentro de lo s dos (2) dias habiles siguientes a la
fijacion de la lista de aspirantes de admitidos y no admitidos al concurso. Dichas reclamaciones
seran resueltas dentro de los cingo (5) dias habiles siguientes, en {ini¢ca instancia, por ! jefe de
ia unidad de personal o quien haga sus veces. Contra ia degision procede el recurso de
reposicion, el cual deberd ser interpuesto dentro de los dos (2) dias habiles siguientes y
resueito dentro de los tres (3) dias habiles siguientes a su presentacion.

Articulo 22, Aspecfos a ser evaluados. De acuerdo con el perfil, funciones y necesidades
especificas del cargo a proveer, se podran tener como aspectos a ser evaluados, entre otros,
los siguientes:

22.1 Educacion, Formacion académica relacionada con las funciones del cargoe a desempefiar.

22.2 Expeniencia. La general y la relacionada directamente con las funciones del cargo y la
evaluacion def desempeno, si fuere del caso.
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22.3 Habilidades técnicas. Aquellas que genseren valor agregado para el dptimo desarrollo de
las funciones del cargo.

Articulo 23. Pruebas o instrumentos de seleccion. Las pruebas o instrumentos de seleccidn
tienen como finalidad evaluar iz capacidad, adecuacidn, competencia, idoneidad y
potencialidad del aspirante y establecer una clasificacion de los mismos respecto a las
calidades requeridas para desempefiar con efectividad y eficiencia las funciones vy
responsabilidades de un cargo. La valoracidn de estos factores se efectuard a fravés de
medios que respondan a criterios de objetividad e imparcialidad con parametros previamente
determinados.

Los medics de valoracion serdn determinados por cada Superintendencia de acuerdo con la
naturaleza y el perfil de los emplecs a ser provistos A cada prueba se le asignard un peso
teniendo en cuenta la naturaleza y el perfil de los empleos a ser provistos,

Dentro de las pruebas que se podran utilizar estan:

23.1 Prueba de conocimientos especificos o generales de acuerdo con la naturaleza del cargo
a proveer,

23.2 El concurso-curso, entendido como I3 realizacién de un curso al cual ingresan los
aspirantes que hayan superado las pruebas o instrumentos de seieccion definidos en la
convocatoria. Ingresaran al curso un numero maximo de aspirantes hasta e! doble de cargos a
proveer que se hayan sefaiado en la convocatoria. En esta se determinara el peso que tendréan
los instrumentos de seleccién utilizados y la evaluacién final del curso con cuyo resultado se
elaborard |a lista de elegibles.

23.3 El curso-concurso, consiste en la utilizacidn, como criterio de seleccion, de los resultados
obtenidos por los aspirantes en un curso refacionado con las funciones de los empieos a
proveer. La lista de elegibies se conformara con quienes superen el curso en ios términos de la
convacatoria.

23.4 Entrevista. Cuando en un concurso se programe entrevista, esta seré grabada, tendrd un
namero plural de evaluaderes y no podré tener un valor superior al quince por ciento (15%)
dentro de la calificacién total del concurso. Los objetivos y estructura de la entrevista, asi como
los aspectos relevartes de las respuestas dadas por el entrevistado, quedaran consignados en
formularios previamente adoptados por cada Superintendencia.

23.5 Analisis de antecedantes.

Articulo 24, Reserva de las pruebas, Las pruebas aplicadas o a utilizarse en los procesos de
seleccion tienen caracter reservado, solo seran de conocimiento de ias personas responsables
de {2 ejecucidn del proceso de seleceién y por fa Comisién Nacional del Servicio Civil, en
desarrolio de su funcion de vigilancia.

Articulo 25, Lista de elegibles. Como resultado del proceso de seleccion se conformarg |a lista
de elegibles, de acuerdo con [a reglamentacion que para el efecto establezca el Gobierng
Nacional.

Los empleos objeto de fa convocatoria seran provistos & partir de quien ocupe el primer puesto
de la lista y en estricto orden descendente,

La lista de elegibles se podra utilizar para proveer vacantes en ofros cargos que puedan
considerarse iguales o equivalentes de acuerdo con el perfil del empleo, siempre y cuando se
cumplan los requisitos y exigencias de 1os emplecs a proveer.

Articulo 26, Procesos de seleccibn desierfos. Los procesos de seleccidn deberdn ser
declarados desiertos por quien suscribio la convocatoria, mediante resolucion motivada contra
la cual no procedera recurso alguno.

15

620 WOD" [IAOWSIBI|" Mmpm



Articulo 27. Causales para declarar un proceso de seleccion desierto. Se declarara desierto un
proceso de seleccidn cuando no se hubiere inscrito ningin aspirante, ningunc hubiere
acreditado los requisitos @ ninguno hubiere superado 'as pruebas del concurso.

Paragrafo. Declarado desierto un proceso de seleccién, la entidad debera convocarlo
nuevamente dentre de los cince (5) dias habiles siguientes.

Articulo 28. Reclamaciones por inconformidad en los resultados de las pruebas. Los
participantes en un procesc de seleccion podran presentar reclamaciones por inconformidad
con los resultadés obtenidos en las pruebas de seleccidn ante e! Secretario General, dentro de
los dos {2) dias habiles siguientes a la publicacion de! resultado de la prueba, quien decidird en
Gnica instancia dentro de los diez (10) dias habiles siguientes a la presentacién de la
reclamacian. En ios eventos en gue las pruebas sean eliminatorias, la posibilidad de reclamar
se predica respecto de cada una de las pruebas. En los eventos en que las pruebas sean
ciasificatorias, la posibilidad de reclamar sera Unica al momento de darse a conacer el
resultado del proceso de seleccian.

Articulo 29. Nombramianto en perfodo de prueba. Dentro de los cinco (5) dias habiles
siguientes a la fecha en que la lista de elegibles del proceso de seleccion gquede en firme, con
base en Ios resultados del mismo y en rigurosc orden de mérito, deberd producirse el
nombramiento en periodo de prueba,

Quienes obtengan puntajes totales iguales tendran el mismo puesto en la lista de elegibles, Si
esta situacion se presenta en el primer lugar, el nombramiento recaera en quien se encuentre
inscrito en ef sistema especifico de carrera de las superintendencias. De continuar el empate,
se designara a quien demuestre haber cumplide con el deber de votar en ias elecciones
generales inmediatamente anteriores, en los términos sefialados en el articuio 2°, numeral 3 de
la Ley 403 de 1997. De persistir el empate se preferira a la persona con discapacided en os
términos de! articulo 27 de la Ley 361 de 1997. Si continia el empate el Superintendente
escogerd discrecionalmente.

Articulo 30, Témnino de duracion del perlodo de prueba y evaluacién. El término de duracién
de! periodo de prueba es de cuatre (4) meses, al cabo del cual el servidor publico sera
evaluado en su desempeito jaborai, siguiendo el procedimiento y los parametros previstos en
este decreto, Aprobado dicho periodo, por obtener califficacion satisfactoria, el empieado
adquiere los derechos de carrera y deberd ser inscrito en gl Registro Publico dei Sisterna
Especifico de Carrera Administrativa de 1as Superintendencias.

Si ia evaluacion dei desempefio durante el peripdo de prueba es insatisfactoria, el
nombramiento del empleado serd declarado insubsistente.

El empleado inscrito en el Registro Publico del Sistema Especifico de Carrera Administrativa de
las Superintendencias gue supere un CONCUrsD Sera nombrado en periodo de prueba, al final
del cual se le actualizara su inscripcian en el Registro Publice, si obtiene calificacian
satisfactoria en la evaluacian del desempefic laboral. En caso contrario, regresara al emplec
que venia desempefiando antes dei concurse conservando su inscripcidén en la carrera
administrativa.

Articulo 31. Derechos de los empleados en parfodo de prueba. El empleado que se encuentre
en periodo de prueba tiene derecho a permanecer en el cargo por el términe de este, a menos
que se presente alguna de las causales de retiro del servicip establecidas en e! presente
decreto. Durante ese periodo no podré efectuarsele ningln movimiento dentro de la planta de
personal que implique e! ejercicio de funciones distintas a las indicadas en la convocatoria que
sirvid de base para su nombramiento ¢ ascenso.

Cuando por cualquier causa haya interrupcion en e! periodo de prueba por un !apso superior a
quince (15) dias calendario, este sera prorrogado por un término igual, Al empleadoc nombrado
en periodo de prueba que no tenga derechos de carrera, no podra concedérsele durante este
término licencia voluntaria no remunerada.
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Cuande una empleada en estado de embarazo se encuentre vinculada a un empleg en perlodo
de prueba, este se suspendera a partir de Ia fecha de |a licencia de maternidad y continuara a!
vencimiento de los tres (3) meses siguienes a la fecha del parto ¢ de la culminacién de la
licencia remunerada, cuando se trate de aborio o parto prematurc no viable.

En caso de adopcidn, el periodo de prueba se suspenderéd a partir de la fecha de la entrega
oficial del menar de siete afios y se reanudara al vencimiento de fos tres (3) meses siguientes.

Paragrafo. Cuando se reforme total o parcialmente Ia planta de personal de una
Superintendencia y sea suprimido el cargo que ejerza un empleado sin derechos de carrera
que se encuentre en periodo de prueba, serd refiradc del servicio, y regresara a lista de
elegibles por el tiempo restante.

Articuie 32. Suspensién de las actuaciones adminigtrativas. Cuandg el Superintendente, tenga
informacion sobre hechos constitutivos de presuntas iregularidades en la aplicacion de las
normas de carrera o de la violacion de los derechos inherentes a ella, podra suspender el
tramite administrativo y deberd adoptar tas medidas necesarias para corregir 1as anomalias,
incluida la posibilidad de reiniciar el proceso, siempre que no se hayan proferidg actos
administrativas con contenido particular y concreto relacionados con los derechgs de carrera, a
menas que I irregularidad sea atribuible al seleccionado dentro del proceso de s eleccidn.

La suspension de las actuaciones administrativas, asi como ias medidas que se adopten
tendientes a corregir las irregularidades, deberan ser comunicadas a todos los participantes en
el proceso de seleccidn, con indicacion del término dentro del cual pueden intervenir,

Articulo 33, Registro Publico del Sistema Especifico de Carrera Adminisfrativa de as
Superintendencias. Habrd un Registre Publico del Sistema Especifico de Carrera
Administrativa de las Superiniendencias que contendrd los datos y procedimientos que
establezca la Comision Nacional de! Servicio Civil. Estard integrado al sistemna unificado de
informacion de personal para que sus datgs puedan ser empleadas en la planeacién y Ia
gestion de los recursgs humanos del sector piblico. Cada Superintendencia disefiara un
aplicativo por parte de las dreas de informatica y/o sistemas que permita levar el registro bajo
los mismos pardmetros técnicos de capiura de informacién, consulta, estadisticas, expedicién
de certificaciones y seguridad de la informacion.

Articulo 34. Marco de referencia de fa evaluacién de desempefio. Cada Superintendencia
debera formular un Plan Anual de Gestién, precisadg por dependencias, el cual sera el marco
de referencia para la concertacién de objetivos con cada servidor publico dentro del proceso de
evaluacion del desempefio,

Cada Superintendencia mediante acto administrativo adoptara los mecanismos que estime
aprapiados para hacer seguimiento permanente al cumplimiento de Nivel de Gestién Esperado
¥y para que cada jefe de dependencia cuente con la informacién correspondiente a la forma
como los servidores a su carge estan cumpliendo con las labores y tareas que les corresponda.

Articulo 35. Efectos de la evaluacién del desemperio. La evaluacion del desempefic, como
instrumento de administracion y gestion, deberd tenerse en cuenta para;

35.1 Conceder estimulos a los empleadas.
35.2 Formular programas de capacitacion y planes de mejoramiento.
35.3 Determinar la permanencia en el servicio.

Articulo 36. Cniterios b4sicos de evaluacién. La evaluacion del desempefic se hara en funcién
de |0s aportes de cada servidor publico al cumplimiento de los objetivos, metas y funciones de
la respectiva Superintendencia. Para efectos de la evaluacién se tendran en cuenia los
siguientes criterios:

e
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36.1 Marco constifucional y legal. Las funciones que e corresponde cumplir a cada
Superintendencia, a través de sus servidores, se sujetaran a lo sefialado en la Constitucion
Palitica, 1 leyes y o establecido en el Plan Nacionat de Desarrollo.

36.2 Plan Anual de Gestién. Con fundamento en el marco constitucional y lega!, cada
Superintendente deberd aprobar para cada vigencia fiscal, a mas tardar e 15 de diciembre de
cada afio, e Plan Anual de Gestién para el afio siguiente, el cual para su elaboracién y
consolidacion, definira mecanismos de participacion de todos los servidores publicos de la
entidad respectiva,

En el Plan Anual de Gestién se identificaran todos los proyectos, actividades y funciones que
debera desarrollar la Superintendencia, y serd 'a base para la concertacién de objetivos y
posterior evaluacion de los servidores de carrera.

Dicho Plan induira de manera detallada todas las metas operativas institucionales e
individuales y !as acciones de mejoramiento a Jlas que se comprometera cada
Superintendencia, el Superintendente y cada uno de los servidores pablicos de la entidad,
durante la vigencia de! Plan.

Articulo 37. Instrumentos para la evaluacién del desempefio faboral. El Superintendente
aprobara, mediante resolucion, los instrumentos de evaluacién de desempefio laboral para los
servidores publicos de la Superintendencia respectiva.

En dichos instrumentos, se determinaran los sujetos de evaluacion, los responsables de
evaluar, la metodologia para 'a evaluacion, los factores a evaluar, los rangos de puntuacién, el
peso porcentual de cada uno de elios y jos plazos para evaiuar.

Paragrafo. Mientras se adoptan los instrumentos de evaluacién dei desempefo laboral, se
apticaran los instrumentos tipo que establezca la Comision Nagcional del Servigio Civil.

Articulo 38, Obligacién de evaluar. Los empleados que deban calificar y evaluar el desempefio
laboral de los empleados de carrera y de periodo de prueba, deberan hacerlo siguiendo las
metodologlas incluidas en el instrumento y en las techas y gircunstancias que determine el
reglamento.

El resultado de la evaluacién serd la calificacién correspendiente al periodo semestral. No
obstante, si durante este periocde el jefe del organismo recibe informacion debidamente
soportada sobre el deficiente desempefio laboral de un empleado, podra ordenar, por escritg,
que se le evalGen y califiquen sus servicios en torma extraordinaria.

Articulo 3Q. Notificacion de la calificacidn. La calificacién definitiva, producte de ias
evaluaciones de! desempefio laboral, debera ser notificada perscnaimente al evaluado, de
acuerdo con lo previsto en ei Codigo Contencioso Administrativo, dentro de ios cinco (5) dias
habiles siguientes a la fecha en que se produzca.

La evaluacién parcial serd comunicada por escrito al evaluado dentro del término previsto en ej
inciso primero de este articuio.

Articuio 40. Recursos. Contra la calificacién definitiva s6io procede el recurso de reposicion.

El recurso se presentara y tramitard conforme a lo previsto para ei recurso de reposicion en el
Cadigo Contencioso Administrativo, pero debera ser rasuelto dantro de ios quince (15) dias
siguientes a la presentacion.

Articulo 41. Evaluacion de competencies. Con fundamento en el regiamento que sobra eai
particular expida el Gobierno Nacional cada tres (3) afios, como minimo, los servidores de las
Superintendencias deberan ser sometidos a un proceso de evaiuacion de sus competencias
[aborales. Dichas evaluaciones deberan estar directamente relacionadas con el perfil dei cargo
y haran referencia a las habilidades, destrezas, aptitudes y actitudes que cada servidor debe
demostrar en el gjercicio de su empleg.
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Si una vez evaluadas ias competencias de un servidor publico se detarmina quie estas no se

ajustan al perfil def cargo, este tendrd un plazo de seis (6) meses para acreditarias Yy se
someterd a un nuevo proceso de evaluacién. De persistic la deficiencia, el Superintendente
procedera a retiraro del servicio, mediante acte administrative motivade, frente al cuai procede
el recurso de reposicidn.
Paragrafe. Cada Superintendencia, en el programa instituciona; de cap acitacidn, programara
los eventos de capacitacion y adiestramiento necesarios para que los servidores puedan
actualizar y acreditar sus competencias laborales.

CAPITULO V
Retiro del servicio

Artticitlo 42. Causales de retiro def servicio. El retiro del servicio de los empleados de carrera se
produce en Ios siguientes casoes:

42.1 Por resuitado no satisfactorio en la evaluacion del desempeno laboral o de competencias
de un empleado del sistema especifico de carrera administrativa de las superintendencias;

42.2 Por declaratoria de insubsistencia por razones de buen servicio, para los empleados del
Sistema especifico de carrera administrativa de ias superintendencias, mediante resolucion
motivada:

42.3 Por renuncia regularmente aceptada.

42.4 Por haber obtenide la pension de jubilacion o vejez.

42.5 Por invalidez absoluta.

42.6 Por edad de retiro forzose.

42.7 Por destitucién, como consecuencia de proceso disciplinario.

42.8 Por declaratoria de vacancia del empleo en el caso de abandeno del mismo.

42.9 Por revocatoria del nombramiento por no acreditar los requisitos para el desempefio del
emplee, de conformidad con el articulo 5° de la Ley 190 de 1995, y 188 normas que o adicionen
o modifiquen.

42 .10 Por orden o decision judicial,

42.11 Por supresion del empleo.

42.12 Por muerte.

42.13 Por las demads que determinen la Corstitucidn Poiitica y las ieyes,

Articuic 43. Razones de buen servicio. Para la aplicacién de fa causal de retiro por razgnes de
buen servicio, corresponde a cada Superintendente valorar el incumpiimiento de fas funciones
por paite del empieado, para determinar si se afectd de manera grave la prestacion del
servicio.

En el acto administrative de desvinculacion se desciibirs 1a prestacién del servicio afectado y
las funcicnes y responsabilidades def empieado relacionadas con dichos servicios, de manera
que se establezca ef nexo causal entre elias.

ol
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E! derecho de defensa se ejercerd mediante los recursos correspondientes l0s cuales no
suspenderdn el retirc del funcicnaric de su cargo.

Contra el acto administrative de refiro por razones de buen servicio procedera el recurso de
reposicion ante el Superintendente.

Articulo 44. Desvinculacion por calificacién insafisfactoria. La calificacion insatisfactoria sera
causal de retiro del servicio. E! nombramiento de! empleado de carrera administrativa debera
declararse insubsistente por la autoridad nominadora, en forma motivada, cuando haya
obtenido calificacion no satisfactoria como resultado de {a evaluacion del desempefio laberal
final o extraordinaria. Contra el acto administrativo no procede recurse aiguno.< /o:p>

Articulo 45. Pérdida de los derechos de carrera administrafiva. El retiro del servicic de los
empleados de carrera por cualquiera de las causales previstas en el presente decreto, implica
la separacion de! sistema especifico de carrera administrativa y 12 pérdida de los derechos
inherentes a ella.

De igual manera, se producird e retiro del sistema especifico de carrera administrativa y la
pérdida de los derechos del mismo, cuando e empleado tome posesion en propiedad de un
cargo de libre nombramiento y remocion.

Articulo 46, Derechos del empleada de carrera adminisfrativa en caso de supresion del cargo.
Los derechos del empleado det Sistema Especifico de Carrera, en case de supresién del cargo,
se regiran por las disposiciones establecidas sobre la materia en ia Ley 909 de 2004 y las
normas que la modifiquen, adicionen o regiamenten.

CAPITULO VI

Capacitacién y estimulos

Ariculo 47. Plan de recursos humanos. Cada Superintendente, aprobara un Plan Anual de
Recursos Humanas, el cual deberd contener.

47 1 Programa institucional de capacitacion.
47.2 Programa institucional de estimulos.

E! Superintendente definira las instancias internas que intervendran en la elaboracion y
ejecucion de! plan.

El reglamento desarrollara la politica de bienestar € incentivos y sefaiard sus modalidades, ios
peneficios que estos otorgaran, su periodicidad y los criterios para su otorgamiento.

CAPITULO W
Responsables del Sistama Especifico de Carrera Administrativa

Articulo 48, Responsables de la gestién del Sisfema. La Secretaria General de cada
Superintendencia cumplira las siguientes funciones en relaci6n con la administracion del
sistema especifico de carrera:

48.1 Establecer de acuerdo con este decreto v los reglamentos, los fineamienlos general@s con
que se desarrollaran los procesos de seleccion para la provisién de los empleos de carrera
administrativa de las superintendencias.

48.2 Conformar, organizar y manejar el Banco de Datos de ex empieados con derechos de
carrera cuyos cargos hayan sido supfimidos y que hupieren optado por ser reincorporados, de
la respectiva Superintendencia.
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48.3 Realizar los procesos de seleccion para el ingreso a los empleos publicos del sistema
especifico de carrera, directamente o a través de las universidades publicas o privadas,
instituciones de educacidn superior, que contrate la entidad para tal fin, o el Instituto
Colombiano para el Fomento de la Educacién Superior, Icfes.

48.4 Determinar, de acuerdo con las responsabilidades, funciones, conocimientos,
Competencias, capacidades, habilidades y experiencia que se requieran para el desempefio de!
empleo a proveer, las pruebas a realizar y/o el complemento especial a los instrumentos de
seleccion; el porcentaje de cada una de las pruebas y el puntaje minimo aprobatorio para las
pruebas eliminatorias.

48.5 Elaborar el proyecto de convocatoria para el proceso de seleccidn, de manera que
responda a los requerimientos legales y parametros técnicos definidos para su reafizacion.

48 6 Participar en la elaboracion de las diferentes pruebas que se apliquen dentro del
Concurso,

48.7 Conocer y decidir sobre las reclamaciones que presenten los participantes respecto de los
procesos de seleccién o concursos.,

48.8 Expedir las certificaciones de inscripcion en carrera que le soliciten y efectuar todas las
anotaciones en el registro, con fundamento en los resultados de los procesos de seleccion.

48.9 Implantar, conjuntamente con el jefe de planeacion o quien haga sus veces, ol sistema de
evaluacidon de! desempefo al interior de cada Superintendencia, de acuerdo con las normas
vigentes,; establecer los instrumentos necesarios para la aplicaciéon de las normas sobre
evaluacion del desempenio de los empleados det sistema especifico de carrera administrativa y
efectuar el control y el seguimiento a dicho sistema.

48.10 Disefiar los instrumentos para la evaluacién del desempefio, para aprobacién del
Superintendente,

4811 Presentar al Superintendente informes sobre los resuitados obtenidos en las
cafificaciones de servigios.

48.12 Remitir a la Comisién Nacional del Servicio Civil. con la periodicidad que dicha Comision
determine, toda la informacion refacionada con los procesos de seleccién adelantados y con las
novedades de personal de los funcionarios inscritos en carrera,

48.13 Llevar un registro publico que contenga |a informacion de los funcionarios inscritos en el
escalafon, el cual debers tener las mismas variables y tipo de informacién que determine la
Comisién Nacional de! Servicio Civil.

Articulo 49. Para los sclos efectos del Sistema Especifico de Carrera Administrativa de las
Superintendencias no se conformaran Comisiones de Personal.

Articuto 50, Proteccion especial. La proteccién a la maternidad, a las personas desplazadas por
razones de violencia y a las personas con algun tipo de discapacidad se les aplicard o
establecido en fos articulos 51 y 52 de la Ley 909 de 2004,

CARITULO ViHl
Cuadros funcionales de inspeccion y vigitancia

Articulo 51. Cuadros funcionales de inspeccién y vigifancia. Las Superintendencias podran
conformar en las areas de supervision e inspeccion, cuadros funcionales de empleos, como
sistema facilitador de su gestion administrativa y como mecanismo orientador de la
capacitacion especializada que estos emgpleos requieren.
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En los cuadros funcionales se podran agrupar empleos semejantes en cuanto a sus funciones
y responsabilidades y que requieran experiencia y conocimientos comunes. Dentro de los
cuagros se podran estructurar lineas de carrera administrativa.

CAPITULO IX
Disposiciones transitorias
Articulo 52. Convocatona a procesos de seleccion. Las superintendencias deberan convocar
los procesos de seleccion para la provision definitiva de los cargos vacantes o que se

encuentren provistos mediante nombramiento provisional o encargo dentro de los doce {12)
meses siguientes a la entrada en vigencia del presente decreto.

Articulo 53. Transicion para los empleos provistos mediante comisiones para ocupar cargos de
libre nombramiento y remocion o perfodo. Los servidores publicos de carrera que al momento
de entrada en vigencia del presente decreto se encuentren comisionados para ocupar Cargos
de periodo o de libre nombramiento y remacidn, podran continuar en el empleo hasta que
finalice el periodo para el primer caso, o hasta que finalice la comisién © el nominador io decida
para el segundo evento. En ningin caso habra prérrogas.

Articuio 54. Vigencie y derogatorias. E! presente decreto rige a partir de la fecha de su
publicacién, deroga los articulos 49 y 50 de la Ley 510 de 1999 y las demds disposiciones que
le sean contrarias.

Publiquese y cimplase.

Dado en Bogota, D. C., a 17 de marzo de 2005.

ALVARO URIBE VELEZ

Ei Director del Departamento Administrativo de la Funcidn Pablica,

Ferando Grllo Rubiano
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C N S C Comisién Nacona!
del Sorvicen Chl

ICUALDAD, MERITO V OPORTLINICA D
(Publicado en el Diarla Oficial No, 47.612 del 3 de febrera de 2010, pagina 34)

ACUERDO No. 137
{14 de enero de 2010)

“Por el cual se establece el Sistema Tipo de Evaluacién del Desempefio Laboral de los
Servidores de Carrera Administrativa y en Periodo de Prueba®

LA CDMISION NACIONAL DEL SERVICIO CIVIL

En usa de las facultades constitucionales vy legales, en especial la que le confiere el Articula 40 de la Ley
908 de 2004 y

CONSIRERANDO:

Que el tercer incisa del articula 40 de fa Ley 909 de 2004 determina gue es funcién de la Comisidn
Nacianal gel Servicia Civil desarrallar un sistema de evaluacién del desempefio cama sistema tipa que
debera ser adoptado por las entidades mientras desarrollan sus propios sistemas,

ACUERDA:

) ] CAPITULO |
AMBITO DE APLICACION, COMPETENCIAS A EVALUAR Y PRINCIPIOS.

ARTICULO 1°. AMBITO DE APLICACION: E! Sistema Tipa de Evaluacién del Desempefic Laboral
contenido en el presente Acuerda se aplicara a lus servidares de carrera administrativa y en perioda de
prueba que presten sus servicias en las entidades que se rigen par la Ley 909 de 2004 o que hagan
parte de lus sistemas especificus y especiales de arigen legal, mientras dichas entidades adaptan su
prapia Sistema de Evaiuacidon del Desempefia Laboral,

ARTICULO 2°. COMPETENCIAS A EVALUAR: Todas las entidades incluirdn para la evaluacion del
desempefia campramisos labarales y compartamentales, éstas Ultimas seran valaradas can fines iigados
a planes de mejaramienta del empleado e institucianales: por tanta su evaiuacién no incidird en ia
calificacian de servicios del empleade hasta que se cuente con las esténdares que permitan su
valaracion abietiva.

Para las entidades de |as 6rdenes nacienal, departamental y distrital, en las capitales de departamento y
en 10os municipios de categaria especial y primera se incluiran las Compramisas Laborales vy ios
Compromisas Camportamentales.

Para les municipios de segunda a sexta categoria serd de abligatoria aplicacién ia fijacion de
Campromisas Labarales. Sin embargo, si estas entidades se encuentran en pracesa de adapeidn de los
Sistemas de Gestion de Calidad y del Madelo Estandar de Cantrol Interna -MECi-, padran adaptar lo
previsto para las entidades sefialadas en ! inciso anterior.

ARTICULO 3°. PRINCIPIOS RECTORES DE LA EVALUACION: EI Sistema Tipa se fundamenta en la
aplicacian de los principios de igualdad, maralidad, eficacia, economia, celerdad, transparencia,
imparcialidad, abjetividad y mérita que rigen la funcion publica, asl camo una demostracién cantinua del
desempefio de sus competencias laburales v camportamentales. Su crientacian destaca las anteriores
principius coma ejes del procesa de evaluacién y compramete a la entidad y & 10s servidares en su
implementacién y desarrollq.
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CAPITULO if
COMPONENTES E INSTRUMENTOS DEL SISTEMA TiPO
DE EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL

ARTICULO 4°. COMPONENTES E INSTRUMENTOS DE LA EVALUACION: Ei Sistema Tipo incluye
componentes e instrumentos de evaluacién.

4.1. COMPONENTES DE LA EVALUACION.

Los componentes son las metas institucionales por areas o dependencias, los compromisos iaboraies,

condiciones de resultado, las evidencias o soportes, 108 compromisos Ccomportamentales y ia evaluacion
de gestion por dependencias.

a} Metas Institucionales, por Areas o Dapendencias. Son !as establacidas por la entidad o la
dependencia en los pianes institucionales encaminados al cumplimiento de la planeacién estratégica de
ia entidad para el logro de los fines de! estado en cabeza de la respectiva entidad.

b) Compromisos Laborales. Son productos, servicios o resultados suscaptibles da ser medidos,
cuantificados y verificados, que el avaiuado debera aicanzar en el periodo a evaluar,

¢} Condiciones de Resuitado. Son los requisitos o factores previamente acordados que dan cuenta
del desempefio del empleado y que deban reunir los compromisos laborales establecidos, haciendo
referencia al resultado esperado.

d) Evidencias o Soportes. Son los fundamentos que parmiten establecer objetivamente el avance o
cumplimiento de los resultados frente a los compromisos pactados y constituyen ios hechos o elementos
que sirven de base para determinar ia vaiidez de las evidencias. Estas podran ser aportadas tanto por el
evaluador, como por el evaluado como responsabies directos de su recoleccion ¢ quienes se definan ai
momento de !a fijacién de los compromisos laborales.

Una vez finalizado e periodo de evaiuacitn, la custodia del soporte documental que integra el portafolio
de evidencias corresponde al evaluador y su posterior archivo deberd efectuarse de acuerdo con 0
sefalado en las tablas de retencién documental de la respectiva entidad.

e) Compromisos Comportamentaies. Son los acuerdos relacionados con las conductas ©
comportamientos que debe poseer y demostrar el servidor publico en el ejercicio de su labor encaminada
al mejoramiento individuai, que se refiejara en Ia gestién institucional. Estos se incorporaran a la
evaiuacion del desempefio, dentro de los tres (3) afios siguientes a la publicacion del presenta Acuerdo,
una vez la CNSC determine los estandares y pardmetros que permitan una evaluacién y calificacion
objetiva de 105 mismos.

f) Evaiuacién de Gestién por Areas o Dependencias. Se constituye en fuente de informacién objetiva
para la evaluacién de!l desempefio laboral de los empieados, con el fin de que la evaluacién sea
consistente con la planeacién instituciona! y los resuitados de las areas o dependencias.

Cada entidad podra determinar si la evaluacion emitida por la Oficina de Contro! Interno sobre la gestion
de las areas o dependencias sera tenida en cuenta como criterio orientador de la evaluacién individual de
desempefio laboral de! servidor o si ésta constituye un factor de la calificacion de servicios, decision que
debe adoptarse mediante acto administrativo.

Para ello, se tomara como criterio de referencia para efectuar el proceso de evaluacion del desempefio
individual. 1a evaluacion institucional a ia gestion de las areas o dependencias que efectie la Oficina de
Contro! Interno © quienes hagan sus veces, 1a cual se basa en !a gvaluacién cuantitativa y cualitativa de!
grado de ejecucién de 10s compromisos establecidos en las metas institucionales o por dependencias,
liderado por las Oficinas de Planeacién o las que hagan sus vecas, de acuerdo con lo sefialado en 8l
inciso 2° del Articulo 39 de la Ley 909 de 2004,
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4.2, INSTRUMENTOS DE LA EVALUACION

Los instrumentos son ios Niveles de Cumplimiente, las escalas de calificacion y los formates definidos
para el Sistema Tipo.

4,21, Niveles de Cumpiimiento. E! cumplimiente en la evaluacién del desempefo laboral se
enmarcara dentro de los siguientes niveles:

1. Sobresaliente
2. Destacado

3. Satisfactorio

4, No Satisfactorio

4.2.2. Escalas de Calificacién. La calificacion de Ia evaluacion del desempeno laboral del Sistema Tipe
se adopta mediante dos escalas:

a) Escala de cumpiimiente de los compromisos laborales. Esta se encuentra definida en relacién
con los compromisos faborales fijados y con los siguientes intervalos a los cuales se les asigna un valor
percentual:

1. Nivel Destacado de 90% a 100%
2. Nive| Satisfactorio de 66% a 89%.
3. Nivel No Satisfactorio menor o igual al 5%

b) Escala para acceder al Nivel Sobresaliente. El evaluado poedra acceder al nivel sobresaliente
siempre y cuando haya alcanzade el 85% o mas de la escala de cumplimiento de los compromisos
laborales y demuestre que genera un valor agregado a través del logro de algunos de los siguientes
factores, los cuales se evaluaran como Cumple o No cumple:

Evaluacion de la gestion por dependencias,

Por calidad y oportunidad.

Por aportes, propuestas o iniciativas adicionales.

Par iniciativas tendientes a acciones proactivas en las actividades que cumpla.

Por participacion y aprovechamiento de capacitacion relacionada con las actividades propias del
emplec ¥ que genere un valor agregado para la entidad o la dependencia.

Por participacién en grupos o en actividades que requieren de disposicion voluntaria.

Por cumplimiento de competencias comportamentales.

D wh =

S

PARAGRAFO. Cumplimiento de los factores. Para cada periodo anual de evaluacion y antes del 1 de
abril de cada afio, 1a entidad debera definir como minimo Ia utilizacion de tres (3) factores de los antes
enumerados para €l acceso al nivel sohresaliente.

Cuande el evaluado alcance entre el 95% vy el 98% de cumplimiento de ios compromisos iaboraies
fiiados, para acceder al nivel sobresaliente debera cumplir por lo mencs dos {2) de ios factores definidos
por la entidad.

Cuando el evaluado alcance el 100% de cumplimiento de los compromisos laborales fijados, para
acceder al nivel sohresaliente deberd cumplir por lo menos uno (1) de los factores definidos por la
entidad.

En todo caso los evaluades podrén agregar valor a la gestion y resultados institucionales, mediante el
cumplimiento de factores diferentes a los sefialados para el periode por la entidad; sin embargo, para
acceder al nivel sobresaliente deberan hallarse dentro de lo previsto en los dos incisos anteriores.

4.2.3. FORMATOS DEFINIDOS PARA EL SISTEMA TIPO. Seran los aprohados por la Comisidn
Nacional del Servicio Civil para el Sistema Tipo de Evaluacion del Desempefio Laboral, los cuales hacen
parte integral de este Acuerdo y su aplicacion debe efectuarse en cumplimiento a fas directrices y
mecanismos adoptados por ésta Comisian.
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CAPITULO Il
RESPONSABLES Y PARTICIPANTES EN EL
SISTEMA TIPO DE EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL

ARTICULO 5°. RESPONSABLES EN LA EVALUACION DEL DESEMPENQO LABORAL. Son
responsables quienes, por mandato legal, estén obligados a adoptar, administrar y vigilar el sistema y a
cumplir las funciones que su empleo o condicién sefale.

Los siguientes son los responsables y sus obligaciones frente al Sistema Tipo de Evaluacion del
Desempefio:

3.1. Comisidn Nacional de| Servicio Civil.

1. Desarrollar el Sistema Tipo de Evaluacién del Desempefic Laboral, que debera ser adoptado por las
entidades mientras desarrolian su propio sistema.

2. Disefiar los instrumentos a aplicar en el Sistema Tipo de Evaluacion del Desempefio Laboral,

3. Solicitar informes, ordenar visitas de inspeccién y si fuere el caso, adoptar los mecanismos que le
permitan verificar la aplicacion correcta de los procedimientos de evaluacion del desempeiio laboral,

4. Absolver consultas que se le formulen sobre el proceso de evaluacién del desempefio {aboral de los
empleados de carrera o en periodo de prueba.

5.2. Jefe de 1a Entidad o Nominador.

1. Adoptar el Sistema Tipo de Evaluacidn del Desempefio Laboral de que trata el presente Acuerdo
mientras se aprueba y adopta en su entidad el sistema propic.

. Implementar y desarrollar el Sistema Tipo de Evaluacién del Desemperio Laboral orientado al
desarrollo integral de los servidores publicos, enfocado a los procesos de desarrollo institucional
permanente.

. Garantizar que ia evaluacion del desempefic iaboral de los servidores se efectle con base en
parametros previamente establecidos que permitan fundamentar un juicio objetivo sobre el
desempefio iaboral y fos aportes al cumpiimiento de fas metas institucionales y de la dependencia.

. Conformar e instruir grupos de multipiicadores internos que se encarguen de capacitar g informar a
evaluados y evaluadores, quienes actuaran como facifitadores en el Sistema de Evaluaci¢n de!
Desempefig.

. Qrdenar por escrito y de manera inmediata, la evaluacién de! desempefo laboral y calificacion de
servicios extraordinaria de un empleado de carrera, cuando reciba informacion soportada sobre su
desemperio deficiente.

. Resalver, dentro de los cuarenta y cinco (45) dias calendario a su presentacién, el recurso de
reposicion interpuesto, dentra del término legal, contra el acto administrativo que declare la
insubsistencia de! nombramiento de un empleade de carrera o en periodo de prueba por calificacion
Ne Satisfactoria.

. Declarar dentro de un término no superior a tres (3) dias la insubsistencia de! nombramiento del
empleado, cuando 1a calificacién de servicios No Satisfactoria esté en firme,

. Adoptar las medidas necesarias para mantener los registros y documentos requeridos para asegurar
la efectividad del sistema de Evaluacidn del Desempefio Laboral en su entidad.

. Designar el empleado gue realizara la evaluacién a los servidores por retiro del evaluador cuando
éste no la haya efectuado, o cuando se presente impedimento o recusacion debldamente
comprobada,
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5.3. Oficina de Planeacién.

1. Divulgar en la entidad el plan de desarrolio, el plan estratégico institucional y los planes operativos
anuales por areas o dependencias, los cuales seran el referente para Ia fijacién de los compromisos
laborales.

2. Proporcionar a la Dficina de Control Interno, [os resultados de la ejecucion por dependencias seglin io
programado en 1a planeacion institucional y el contenido de los informes de seguimiento, para que
sirvan como referente de 1a evaluacion institucional a 1a gestion de las 4reas o dependencias.

5.4. Unidades de Personal.

1. Liderar en la entidad Ia implementacién del Sistema Tipo de Evaluacién def Desempefio Laboral de
los servidores.

2. Coordinar la capacitacién a evaluadores, evaluados v grupos de multipiicadores sobre las normas y
procedimientos gue rigen fa materia.

3. Suministrar oportunamente Ios formuiarios, que hacen parte integral dei presente Acuerdo, asi como
los documentos y demas apoyos que Sean necesarios para proceder a la evaluacion del desempefio
laboral de los servidores.

4. Presentar al jefe de la entidad informes sobre los resultados obtenidos en las evaluaciones y
calificaciones del servicio, con base en los informes de evaluaciadn dispuestos por cada una de las
areas o dependencias.

Dar a conocer a la Comisidn Nacional del Servicio Civil el incumplimiento de fas obligaciones legales
y reglamentarias refacionadas con la evaluacion del desemperio laborai.

]

6. Proyectar, al dia siguiente de recibir el expediente y para la firma dal jefe de ia entidad, el acto
administrativo que declare insubsistente el nombramiento del empieado de carrera o en pericdo de
prueba gue haya obtenido calificacién No Satisfactoria de su desempefio laboral.

7. Reportar & la Comisidn Nacional del Servicio Civil los retiros del servicio mediante declaratoria de
insubsistencia del nombramiento de los empleados de carrera y de los empleados en periodo de
prueba, generados por la evaluacidn no satisfactoria del desempefio faboral, asi como de quienes
superen el periodo de prueba,

5.5. Jefe Inmediatc del Evaluado.

1. Implementar el Sistema Tipo de Evaluacion del Desempefio Laboral en ef area o dependencia a su
cargo.

2. 3i el funcionario es de libre nombramiento y remocion, realizar la evaluacion del desempeiic labora!
de los servidores que la ley o ef reglamento sefale dentro de 10s plazos y casos establecidos en las
normas y participar en la Comision Evaluadora cuando a ells haya lugar.

3. Si es de carrera o provisional integrara una Comisidn Evaluadora con un funcionario de libre
nombramiento y remocién y en este caso, actuaran como un solo evaluador en el proceso de
evaluacion del desempefio laboral de los empleados que la ley o el reglamento sefale dentro de los
plazos y casos establecidos en las normas.

4. Establecer con el servidor a evaluar, dentro de Ios quince (15) dias siguientes at vencimiento del
periodo evaluado, los compromisos laborales teniendo en cuenta los plazos establecidos segln el
tipo de evaluacidn.
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5. Realizar el seguimiento permanente al desempefic laboral de los servidores a su cargo y formutar los
correctives y recomendaciones que se requieran para el mejoramiento de su desempefio, a través de
las reuniones de retroalimentacion definidas.

Acatar las instrucciones recibidas det Jefe de la entidad para que los resultados por dependencia,
procesos y proyectos se tengan en cuenta en la evaiuacion dei desempeno laborai de ios servidores
y guarden relacion con el resuitado de la evaluacion emitida por la Oficina de Control interno.

7. Registrar las evidencias con sus respectivos sopories e incluir las observaciones sobre ias mismas en
el Portafolio de Evidencias.

Comunicar al servidor el resultado de las evaluaciones parciaies del desempefio laboral y notificarie
las calificaciones definitivas de servicio obtenidas.

9. Mantenerse actualizado en las normas, procedimientos e instrumentos relativos al sistema de
evaluacion de! desempefic y asumir su responsabilidad en el mismo.

10. Ajustar los compromisos laborales, de conformidad con las causaies estabiecidas y en el momento
que se presente la situacion.

11. Declararse impedido teniendo en cuenta las causales estabiecidas en ia ley.
5.6, Evaluado.

Son también responsables los evaluados, quienes deberan participar activa, permanente y
constructivamente en las diferentes etapas o fases del proceso de evaluacion y deberan:

1. Cumplir con las normas, responsabilidades, funciones y metas asignadas al empleo y participar de
manera activa en e! proceso de evaluacion de! desempefio personail e institucional, estabiecido en el
Sistema Tipo de Evaluacion del Desempefio Laboral y las instrucciones impartidas por la entidad.

2. Ser consciente de que la permanencia en ei empieo y su desarrolio en la institucidn se fundamentan
en el mérito, los resultados y metas alcanzadas como contribucion a ios fines institucionales y en ia
adquisicion de las nuevas competencias que demande el ejercicio del empieo.

3. Tener en cuenta que la declaratoria de insubsistencia ded nombramiento, como ¢onsecuencia del
resultado No Satisfactorio en ia calificacion de servicios, implica el retiro del servicio, 12 separacion de
la carrera administrativa y la pérdida de los derechos inherentes a ella.

4 Solicitar ser evaluado, dentro de los cinco {5) dias siguientes al vencimiento de! plazo pravisto para
evaluar o a la ocurrencia del hecho que la motiva.

5. Si dentro de los cinco (5) dias siguientes a ia solicitud el servidor o servidores responsables de
evaluar no lo hicieren, la evaluacién parcial o semestral o Ia calificacidon definitiva se entendera
satisfactoria en el porcentaje minimo. La no calificacion dara lugar a investigacion discipiinaria,

6. Obtener, como minimo, calificacidén de servicios satisfactoria para permanecer en el empieoc.

7. Obtener calificacién de servicios sobresaliente para recibir encargos y tener derecho a comislones
para desempenrar empiecs de libre nombramiento y remocidn ¢ de periodo.

8. Presentar, contra la calificacién definitiva de servicios, i0s recursos de reposicién y de apelacion,
cuando estos resuiten procedentes.

9. Recusar a los evaluadores cuando advierta alguna de ias causales de impedimento o recusacion y
allegar las pruebas que pretenda hacer valer.
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5.7. Superior jerarquico del evaluador.

1. Resolver los recursos de apelacion que se interpongan contra la calificacion de servicios, notificar al
interesado y comunicar por escrito su decisién al fefe inmediato del evaluado y a la unidad de
personal.

2. Hacer segulmiento en su &rea al cumplimiento del Sistema Tipo de Evaluacion del Cesempefio
Laboral.

5.8, Comisidon de Personal.

1. Verificar que el proceso de evaluacion del desempefio laboral se realice segtn lo establecido en este
Acuerdo.

2. Participar en la elaboracion y seguimiento del plan anual de formacion y capacitacion y constatar que
se incorporen 10s requerimientos derivados de [a evaluacion del desempeno iaborai,

3. Proponer, con base en Ios resultados de [a evaluacién del desemperio y la medicién del clima
organizacional, la inclusion de acciones para su mejoramiento en el programa anual de capacitacion y
formacion de la entidad.

4. Informar a la Comisién Nacional del Servicio Civil las incidencias que afecten el proceso de evaluacién
del desempefio laboral.

3. Informar a la Comisién Nacional de! Servicio Civil, timestraimente y por el medio que ésta establezca,
sobre sus actuaciones y el cumplimiento de sus funciones en los asuntos relacionados con la
evaluacion del desempeno.

6. Declararse impedidos cuando se presenten las causales previstas en la iey referidas a uno o varios de
los integrantes de la comisién.

7. Determirar, cuando e! evaluado presente reclamacién en Gnica instancia, dentro de los cinco (5) dias
siguientes a 1a fijacion de los compromisos y en un plazo maximo de quince (15) y diez (10} dias
caiendario para 1a evaluacién anval y para el periodo de prueba respectivamente, si los CoOMpPromisos
fijados corresponden a los criterios establecidos en el presente acuerdo.

5.9. Oficina del Contro! Interno.

1. Remitir el informe sobre Ios resultados de la evaluacién de gestion por dreas o dependencias de la
entidad para que sean tomadas como criterio o factor en la evaluacién del desempedo laboral de los
servidores,

2. Efectuar el sequimiento para que la evaluacién del desempefio laboral de los empleados tenga en
cuenta las evaluaciones de gestion.

ARTICULO 6° PARTICIPANTES EN LA EVALUAGION. Participardn en la evaluacion todas las
personas que aporten informacion comprobada que sirva como evidencia del desempefio laboral del
evaluado y del funcionamiento de la institucion, siempre y cuando {a informacién aportada cumpla las
condiciones definidas en la etapa de fijacién de los compromisos laborales y comportamentales y sean
registradas por los responsables en cumplimiento de los criterios previamente establecidos en este
Acuerdo.

ARTICULO 7°. OBLIGACION DE EVALUAR. Tendrén la obligacién de evaluar:

1. Eljefe inmediato del evaluada.

2. La Comision Evaiuadora, la cual se conformard Unicamente cuando el jefe inmediato de! evaluado
sea un serwvidor con derechos de carrera o con nombramiento provisional, Este y un funcionario de
libre nombramiento y remocién actuaran como un solo evaluador. De esta comision podran hacer
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parte quiemes, siendo empleados de carrera, se encuentren desempefiando cargos de libre
nombramiento y remocién.

La Comisién Evaluadora asumird las responsabilidaces que corresponden al jefe inmediato del
evaluado, en los términos de! presente Acuerdo.

En fos casos en que actie la Comisién Evaluadora el recurso de reposicion sera resuelto por ésta y el
de apelacién por el superior jerarquico del jefe inmediato del evaiuade.

3. Para efectos de la evaluacion del desempefio laboral, los servidores de periodo y los directivos
docentes se asimilaran a empieados de libre nombramiento y remocion.

, CAPITULO IV )
CLASES Y PERIODOS DE EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL.

ARTICULO 8°. CLASES DE EVALUACION: E! Sistema Tipo incluye tres (3) clases de evaluacion, asi:
Evaluaciones Definitivas, Evaluaciones Parciaies Semestraies y Evaiuaciones Parciales Eventuaies.

81. EVALUACIONES DEFINITIVAS: Son Evaiuaciones definitivas para el sistema general de carrera
y para aquelios sistemas que no tengan regulacién especifica en ia materia, las sigulentes:

a) Evaluacién dsl Periodo de Prueba: La evajuacion del perfodo de prueba, cuye objetivo se
enmarca en establecer las competencias de! servidor para desempefarse en el empieo para el
cual concursé, se realiza una vez conciuido el término de seis (6) meses y se debe producir @ mas
tardar quince (15) dias después de finalizado. Durante el periodo de prueba, sélo es procedente fijar
al empleado compromisos relaciongdos con el propdsito principal de! empleo y las funciones descritas
en el manual respectivo.

b) Evaluacién Anual u Ordinarie: La evaluacién anual u ordinaria abarca el periodo comprendido
entre el primero (1°) de febrero y el treinta y uno (31) de enero del afio siguiente; se debe produci
a mas tardar e! quince {15) de febrero de cada afio e incluye dos evaluaciones parclales
semestrales,

c) La evaluacién extraordinaria: Se realizard cuando el jefe del organismo la ordene por escrito,
basado en informacién soportada sobre el presunto desempefio deficiente del servidor. Esta
evaluacion solo podra ordenarse después de que hayan transcurrido, por io menos, tres (3) meses
desde la Gltima evaiuacién definitiva y comprendera todo e! periodo no evaluado, teniendo en
cuenta las evaluaciones parciales que se hayan realizado.

Si la evaiuacién extraordinaria de! desempefio faboral resuitare satisfactoria, el lapso comprendido
entre la fecha de dicha evaluacién y e treinta y uno (31) de enero de! afo siguiente constituira un
nuevo periodo de evaluacion. Durante este periodo se podrén realizar las evaluaciones parciales
eventuales a que hubiere lugar.

En todos los casos, las evaluaciones definitivas deberan ser motivadas.

8.2. EVALUACIONES PARCIALES SEMESTRALES: Son aqueilias que permiten evidenciar el
porcentaje de avance en que se encuentra el servidor en reiacién con el cumptimiento de los
compromiscs fijados. Las evaluaciones parciales semestrales conforman la evaiuacion anual u
ordinaria.

a) Primera evaluacion parclal: Corresponde a! periodo comprendido entre el primero (1°) de
febrero y el treinta y uno (31) de julio de cada afio, perlodo que debe ser evaluado e mae terdar el
quince (15) de agosto dei mismo afo, ¥

b) Segunda svaluaclén parcial: Corresponde al periodo comprendido entre el primero (1%) de
agosto y el treinta y uno (31) de enero de} afio siguiente, periodo que debe ser evaluado & mas
tardar e! quince (15) de febrero de cada afo.
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El resultado cbtenido durante cada semestre se evalla de acuerdo con el porcentaje de avance
fiado para los respeclivos compromisos y proporcional con el tiempo establecido para su
cumplimiento.

8.3. EVALUACIONES PARCIALES EVENTUALES: Son evaluacionas parciales eventuzles del
desempeno laboral de los empleados, las que deben reaiizarse en los siguientes casos y
circunstancias:

1. Por cambio de evaluador, quien deberd evaluar a sus subalternos antes de retirarse de!
empleo. También se produce cuando cambie uno de 108 integrantes de la Comision Evaluadora

2. Por cambio definitivo de empleo del evaluado. como resultado de ‘rastado.

3. Cuando el servidor deba separarse temporalmente del ejercicio de las funciones de! cargo por
suspension © por asumir por encargo las funciones de otro © con ocasion de licencias,
comisiones o de vacaciones, en caso de gue el térmiroc de duracion de estas situaciones
administrativas sea superior a treinta (30) dias calendario.

4. Laque corresponda al lapso comprendido entre la ditima evaluacion, s la hubiere, vy el final dei
periodo semestral a evaluar,

Estas evaiuaciones deberan realizarse dentro de los diez (10) dias siguientes a la fecha en que se
produzca la situacion que las origine, con excepcion de la ocasionada por cambio de evaluador, que
devera realizarse antes del retiro de éste,

Las evaluaciones parciales eventuales gue se realicen tenaran un valor porcentual correspondiente al
avance obtenido en proporcién a los dias de! periodo evaluado o de los efectivamente laborados. Por
cada evaluacion semestral eventual se diligenciara un formato diferente y como resuitado final se debera
sumar el porcentaje obtenido en cada una de las evaluaciones parciales realizadas.

Cuando el servidor no haya laborado la totalidad del afio, se calificaran los servicios correspondientes al
periodo laboral cuando éste sea superior a treinta (30) dias. Los periodes inferiores a este lapso serdn
calificados conjuntamente con el periodo siguiente,

CAPITULOV
PERIODO DE PRUEBA

ARTICULO 9% FASES PARA LA EVALUACION DEL PERIODO D E PRUEBA: En el Sistema Tipo, las
fases de la evaluacion del desempefio laboral del periodo de prueba son:

a) FASE PREVIA. Preparactdn: El principal propésito de la Evaluacisn del Desempefio en e! Periode de
Prueba es comprobar que el servidor posee las competencias requeridas para el ejercicio del empleo
para el cual concursé, enmarcadas dentro del proposito principal del empleo y funciones del mismo,
teniendo en cuenta el desarrollo de las competencias ocupacionales que buscan verificar el saber hacer
del nuevo sarvidor.

Para el desarrollo de ésta Fase se debe establecer por parte de la entidad el respectivo proceso de
induccion y/o reinduccion, el entrenamiento en el puesto de trabajo y el suministro tanto al evaluado
como al evaluador de los insumos necesarios para la formulacién de 10s compromisos, ademas de!
inventario de los elementos que le permitan el desempefio adecuado, como base de! proceso de
adaptacion a la nueva entidad.

Es obligacion de Ia entidad proporcionar las herramientas necesarias para garantizar el buen desempefio
al servidor recién vinculado y la objetividad en la verificacion y evaluacién de las competencias laborales.

PARAGRAFQ 1°. Impedimento para Conformar la Comisién Evaluadora. Los servidores
posesionados en Periodo de Prueba no pueden formar parte de ninguna Comision Evaluadora.

b} PRIMERA FASE. Fijacién de Compromisos. En esta fase deberan fiarse compromisos funcionales
que sean medibles, cumplibles, alcanzables, realizables, demostrables y verificables con los resultados o
productos, en el tiempo que dure el periodo de prueba; en lo posible en un nimero no superior a tres (3},

b
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y que permitan evidenciar las competencias para el ejercicio del empleo en el cual se posesiond un
servidor. Los compromisos deberan estar enmarcados dentro del propésito principal del empleo, Ias
competencias requeridas en el respectivo manuat de funcicnes que permitan evaluar el desempefio
laboral del empleado durante el término gue dure e! periodo de prueba (seis -6- meses).

Los compromisos laborales que se fijen deben hacer referencia a hechos concretos y a comportamigntos
demaostrados: estos seran inmodificables, salvo que no estén relacionados con el propdsito principal del
emplec. Sin embargo es procedente ajustar [0S compromisos . fijados en caso de situaciones
comprobables que lo ameriten.

Durante el periodo de prueba, los empleados no podran ser trasladados del empleo en el cual fueron
posesionados; por tanto, no se les podra efectuar cambio de ubicacién geografica o ningin movimiento
dentro de la planta de personal que impligue el ejercicio de un empleo cuyo perfil sea distinto al sefialedo
en la convecatoria que Sirvié de base para su nombramiento. Durante gl periodo de prugba, sclo es
procedente fijar al empleado compromisos relacionados con el propésito principal del empleo y las
funciones descritas en el manual respectivo. No se podra hacer modificacién a las funciones para el
desempefio en ! puesto de trabajo.

Para la fijacién de los compromisos comportamentales, las entidades tendran como referente la
normatividad vigente para el tema, y deberan establecer méaximo tres (3) para la evaluacion del periodo
respectivo. Por lo tanto, deberan seleccionarse aquelios aspectos qua ccincidan con la cultura y
necesidades organizacionales. Los Compromisos comportamentales no causan efecto en la escala de
cumplimiento porcentual obtenida por el evaluado.

Los compromisos laborales deberan fijarse dentro de los diez (10) dias calendario siguientes a la
posesién en periodo de prueba del servidor plblico, y en éste mismo término remitir copia a la Unidad de
Personal para que repose en !a historia laborat del servidor,

PARAGRAFO 1°. Reclamacién por inconformidad del evajuado en ios compromisos establecidos,
E] servidor inconforme con los compromisos fijados, ante la imposibilidad de cumplirios, podra presentar
dentre de los cinco (5) dias siguientes a ta fijacidn, reclamacidn en unica instancia ante !a comisién de
personal de la entidad,

La comision de personal determinara si los compromisos son realizables o no, lo cual debera definirse en
un plazo maximo de diez (10) dias calendano contados a partir de la fecha de radicacién de la
reclamacion, documentacion que debe formar parte integrai de los soportes de la evaluacién,

Si prospera la reclamacion hecha por el servidor, el evaluador deberd ajustar los compromisos. Sila
decision es contrania al reclamante, éste debera asumir el cumplimiento de 108 mismos en l0s terminos y
condicicnes previamente establecidas.

En todo caso la presentacién de reclamacion y su tramite no suspenden el desarrolio de los compromisos
fijiados ni el periode de prugba.

PARAGRAFO 2°. Renuencia del evaiuado para firmar el formulario. El evaiuado siempre debera
firmar e! formulario de la Fijacion de Compromisos Laborales; en caso de no hacerlo, el evaluador debera
dejar constancia del hecho y solicitar la firma de un testigo de la misma 4rea a que pertenace el evaluado
y si no lo hubiere a un servidor de una dependencia relacionada o cercana.

PARAGRAFO 3°. No fijacidon de compromisos. La no Fijacién de los Compromisos, determinara que el
concluir e mismo, el empleado obtuvo al menos calificacidn en el porcentaje minimo satigfactorio.

c) SEGUNDA FASE. Seguimiento y Conformacion del Portafollo de Evidencias. En esta fase e!
evaluador debera hacer seguimiento al desempefio iaboral del empleado como minimo cada dos (2)
meses y acopiar las evidencias fijadas y adicionales que permitan validar ¢ cumpiimiento de los
compromisos laborales previamente establecidos con el evaluade, en términos de oportunidad, calidad,
pertinencia, claridad, veracidad, suficiencia y actualizacion y de esto dejara registro. En las mismas
reuniones o encuentros, si a elio hubiere jugar se estableceran mecanismos de mejoramiento por el
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tiempa restante para culminar los seis (8) meses, el anterior registra constituye una constancia de
seguimiento y na una evidencia del desempefio.

Haran parte del pontafolio de evidencias 103 documentos gue demuestren el desempefio del servidor a lo
largo del periodo, hacienda la retroalimentacian de los hallazgos, los cuales quedaran registrados en
dacumento que forma parte integral de la evaluacion.

d} TERCERA FASE. Verificacién del Cumplimiento de Compromisos. En esta fase se constataran los
resultados obtenidos por el evaluado de acuerda con las evidencias de praducto, desempefio o
conecimienta y camprensian.

e} CUARTA FASE. Resuitado de ia Evaluacién. En esta fase el evaluadar, previa verificacian dei
cumplimiento de los compromisos y con base en el portafolioc de evidencias y reuniones de
retroalimentacion, asignara el puntaje que cotresponda al cumplimiento de las metas con relacién a los
compramisos fjados al inicic del periodo de prueba. Este resuitado debera sefialarse dentro de los
Niveles de cumplimiento establecidos que corresponden a Sobresaliente, Destacado, Satisfactorio o No
Satisfactorio, en la escala de calificacion sefialada a continuacion:

La Escala de Calificacian adoptada es la definida en el articulo 4° del presente Acuerda,

PARAGRAFO 1°. De la calificacién. La calificacién obtenida en el Periodo de Prueba es independiente,
por tanto se considera definitiva y na se pandera con resultados obtenidos con anterioridad o
pasterioridad a ésta.

PARAGRAFO 2° Evaluaciones Parciales Eventuales. Durante el periodo de Prueba pueden
presentarse ties causales que dan lugar a la aplicacion de Evaluaciones Parciales Eventyales:

a} Par Cambio de Evaluador. Situacion en la cual el evaluader saliente debe dejar la evaluacian
realizada, y expresando el resultado proporcional al tiempo laborado, El resutado debera ser
comunicado al servidor. De igual forma el nuevo evaluador de manera inmediata procedera a ratificar log
compramisos fijadas o a fijar nuevos compromisos laborales por el tiempo que faltare para culminar el
Perioda de Prueba.

b} Por interrupcidn del periodo de prueba por un término igual o superior a veinte (20) dias calendario.
Caso en el cual se realiza la evaluacién hasta el momento de la interrupcion, y una vez se reintegre el
empleado se continla con e tiempa que 'e faltare para culminar el Periado de Prueba.

¢) Por el lapso comprendido entre fa Ditima evaluacian parcial, sila hublere, y el final del periodo. Cuando
el liempo faltante sea igual o superior a treinta (30) dias.

Las Evaluaciones parciales eventuales que se realicen tendran un valor ponderado dentro de la
evaluacion, en proporcion a los dias correspondientes al periodo evaluado,

Lstas Evaluaciones deberan realizarse dentro de las diez {10) dias siguientes a ta fecha en que se
produzca la situacién que fas origine, con excepcidn de la ocasionada por cambio de evaluadoer, 'a que
debera realizarse al retiro de éste.

CAPITULO VI
EVALUACION ANUAL U ORDINARIA

ARTICULO 10°. FASES PARA LA EVALUACION ANUAL U ORDINARIA: En el Sistema Tipo las fases
del proceso de evaluacién del desempeiio laboral son:

a) FASE PREVIA, Preparacidn: Esta fase comprende todas las actividades que garanticen la ejecucion
y el desarrolio del proceso de evaluacién del desempefio laboral y exige el compromiso institucional de la
alta direccién y de manera transversal el de todas las instancias de la entidad.

Las actividades tendientes a garantizar este praceso deben incluir la capacitacién que requieren tanto
evaluados camo evaluadores y versar sobre fos planes, programas, prayectos y metas institucionales, asi

|
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como sobre la reglamentacién, instrumentes, procedimientos, deberes, responsabilidades y derechos
inherentes al proceso de evaluacion de! desempefic laboral. Para la realizacion de estas actividades
debera contarse con la activa participacion de ias 4reas de talento humano, planeacion y control interno.

b) PRIMERA FASE. Fijaclén de Compromiscs Laborales: En esta fase se concretan los acuerdos
sobre fos productos o resultados finales esperados que debe entregar el servidor en el marce de sus
funciones, los planes de desarrolio, planes institucionales, planes operatives anuales, planes per
dependencia, objeto de la dependencia, propésito principal de emplec y demas heframientas con que
cuente la entidad, los cuales deben establecerse mediante un proceso de construccién participativa.

Los compromisos laborales deben ser penderados teniendo en cuenta el impacto y relevancia de cada

uno de ellos y la responsabilidad del servidor para desarrotiarios, ésta ponderacién debe hacerse en
ndmeros exactos.

Corresponde en esta fase definir ios compromiscs y el cumplfimiento de ics mismes, las evidencias
requeridas que darén cuenta de los avances y fas condiciones que deberan reunir los productos o
resultados esperados.

Los formatos necesarios para la fijacion de compromisos laboraies deberan ser suministrados en su
oportunidad por el 4rea de talento humano de la entidad. Una vez diligenciado el instrumento, firmado

tanto por el evaluado como por e! evaluador, debera entregarse copia del mismo al evaluado.

Los compromiscs compertamentales se incorporaran a la evaluacion del desempefio dentre de los dos
(2) arios siguientes a 1a vigencia del presente Acuerdo, la CNSC adoptard las directrices para que las
entidades definan los estdndares y paramelros para fa evaluacion y calificacion chjetiva de estas
competencias.

PARAGRAFO 1° Reclamacién por inconformidad del evaiuado en los compromisos estabiecidos. Ei
servidor inconforme con ies Compromisos Fijados, ante la imposibilidad de cumpiirles, pedra presentar
dentro de los cince {5) dias siguientes a ia fijacion, reclamacion en nica instancia ante la comision de
personal de ia entidad.

La comision de perscnai determinard si ios compromises son realizables o no, o cual debera definirse en
un plazo maximo de quince {15) dias calendario contados a partir de |a radicacion de la reciamacion,
documentacién que debe formar parte integral de los soportes de 1a evaluacion,

Si prospera la reclamacion hecha por el servidor, e evaluador debera ajustar 1os compromises. Si ia
decisién es contraria al reclamante, éste debera asumir el cumplimiento de los mismos en los términos y
condiciones previamente establecidas.

En todo caso ia presentacién de reciamacion y su tramite no suspenden el desarroilo de ios COMPromisos
fijados ni el periodo de evaiuacion.

PARAGRAFO 2° Renuencia de! evaluado para firmar el formulario. E} evaluade siempre debera firmar el
formuiario de la Fijacion Compromisos Laborales, en casc de no hacerlo, ei evaluador debera dejar
constancia de} hecho y solicitar ia firma de un testigo de ia misma area a que pertenece el gvatuado y si
no lo hubiere a un servidor de una dependencia relacicnada o cercana.

PARAGRAFO 3° No fijacién de compromisos. La no Fijaclén de ios Compromisos, determinara que al
concluir el perfodo, 8! empleado obtuvo al mancs celificacion en e! porcentaje minimo setisfactorio.

AJUSTES A LOS COMPROMISOS FIJADOS. Los compromisos establecidos podran ajustarse cuando
se presenten las siguientes situaciones:

1. Si durante el periodo a evaiuar se producen cambios en 10s planes, programas o proyectos que
sirvieron de base para la fijacién de los compromisos, se afectuaran los respectivos ajustes cuando fuere
necesario.
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2. Cuando el servidor cambie de empleo por traslado, caso en el cual la nueva fijacién se hara sobre el
porcentaje faltante para cumplir el 100% total de la expectativa laboral,

- Cuando el servidor cambie de empleo por encargo en otro nivel, la nueva fijacidn se hara sobre ef
porcentaje faltante para cumplir el 100% total de la expectativa laboral, bajo fa nueva responsabilidad.

4. Cuando el servidor camble de evaiuador o cuando se reintegre a su emplec luego de una separacién
del cargo superior a treinta (30) dias.

c} SEGUNDA FASE. Seguimiento al Desempefio Laboral ¥ Registro de Evidencias para el Primer
Semestre:

Seguimiento al Desempefo Laboral: Esta fase se inicia inmediatamente después de la fijacion de
compromises y vincula tanto al evaluado como al evaluador, Es una labor conjunta en la cual el
evaiuador debera orientar, estimular y apoyar e! desempefio de 10s servidores a su cargo con &l fin de
reconocer los avances y aportes en el gjercicio laboral de los mismos e introducir las mejoras y
correctivos que se requieran para el cumplimiento de los compromisos previamente acordados.,

Por su parte, el evaluado debera suministrar de manera oportuna ios avances o resutados esperados
que respalden ef cumplimiento de los compromisgos adquiridos.

Registro de Evidencias: Ef evaluador, como resultado del seguimiento continuo, debera acopiar ias
evidencias sobre el desempeiio de los empleados a su cargo que permitan la verificacién del
cumplimiento de los compromisos fijades. Asi mismo y de acuerdo con lo acordado en |a primera fase,
podra solicitar a terceros la entrega de evidencias que soporten la entrega de productos o resuitagos
suministrados por el evaluado.

d) TERCERA FASE. Primera Evatuacién Parcial Semestral: Corresponde a la evaiuacion que debera
efectuar el evaluader entre el 1° de febrero v el 31 de julio de cada afio ¥ que se realizard a mas tardar ei
16 de agoste; en la cual se constatan y verifican los logros alcanzados vy el cumplimiento de ios
compromisos y condiciones acordadas en la fijacién de Ios mismos. Al evaluar se tendran en cuenta |os
imprevistos surgidos durante & periodo v su incidencia en el cumplimients e ios compromisos fijados,

La evaluacidn obtenida deberd ser comunicada al evaluado junto con el plan de mejoramiento y las
acciores correctivas o preventivas que se requieran. Asi mismo, se indicaran los aspectos destacabies
de su desempefio. Copia de la evaluacion serd entregada por el evaluador al evaluado. Contra ésta
evaluacion no procede recurso alguno, por tratarse de una etapa de retroalimentacian.

e) CUARTA FASE. Sequimiento al Desempefio Laboral ¥ Registro de Evidencias para el Segundo
Semestre: De manera similar al seguimiento v registro de evaluacién que debe surtirse en la primera
fase. deberd acompanarse el desempefo laboral del empleado y acopiarse ias evidencias que resulten
pertinentes al segundo periodo de evaluacion.

f) QUINTA FASE. Segunda Evaluacién Parcial Semestral: Debera surtirse de manera similar a |a
evaluacion correspondiente al primer semestre y de manera independiente a aquel, corresponde a ia
evaluacién que deberd efectuar el evaluador entre el 1° de agosto y el 31 de enero de cada afio y que se
realizard a mas tardar el 15 de febrero; en esta evaluacién solo deberan ser tenidas en cuenta ias
evidencias relacionadas con 10 acaecido en el periodo respectivo.

g} SEXTA FASE. Cailficacion Definitiva de! Periodo Evaluade: Corresponde a la sumatoria de ios
porcentajes de avance obtenidos durante las dos evaluaciones semestrales o de las evaluaciones
eventuales surtidas en el periodo de evaluacion,

h) SEPTIMA FASE. Acceso al Nive! Sobresaliente. El evaluado podra acceder al nivel Sobresaliente
siempre y cuando haya alcanzado el 95% de cumplimiento de los compromisos laborales en fa
Evaluacion Definitiva y demuestre que genera un valor agregado a través del logro de algunos de los
siguientes factores:
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1. Evaluacién de Gestion por Dependencias. Se realiza para |a verificacién de cumplimiento de metas
institucionales por cada dependencia. La entidad, debera establecerla mediante acto administrativo al
inicio del periodo a evaluar y como maximo en el mes de abril, y solo beneficiara a los evaluados si la
dependancia alcanza al menos el noventa por ciento (90%) de cumplimiento en las metas fijadas en el
Plan operativo Anual o su equivalente, de acuerdo con los parametros estabiecidos en el instrumento
expedido por e! Departamento Administrativo de 1a Funcién Publica DAFP.

En este caso, la entidad establecera las condiciones para aplicar el informe de la Oficina de Control
interno en el proceso de evaluacion.

2. Por calidad y oportunidad. Se refiere a [a entrega anticipada de los resultados o en términos inferiores
a los legalmente establecidos satisfaciendo los requerimientos de los usuarios a través del mejoramiento
en la prestacién del servicio y en los productos obtenidos.

3. Por aportes, propuestas o iniciativas adicionales que demuestren mayor economia, celeridad y
realizacion, con elementos que enriguezcan y mejoren los parametros establecidos, tanto en la
dependencia como en la entidad.

4. Per iniciativas tendientes a acciones proactivas en !as actividades que cumpla, las cuales deben ser
(tiles y aplicables en la entidad.

5. Por participacién y aprovechamiento de capacitacién relacionada con las actividades propias del
emplec y que genere un valor agregado para la entidad o !a dependencia, expresado entre otros en
mejora del servicio, logro de las metas y aplicacion de los conocimientos adguiridos.

B. Por participacién en grupos o en actividades que reguieren de disposicion voluntaria como Comités,
Brigadas de Salud, Grupos de Apoyo, Grupos de Investigacién, Implementacién de Sistemas de Calidad
entre otros; siempre y cuando su participacion activa pueda demostrarse y el tiempo de dedicacién no
afecte el cumplimiento de tas obligaciones propias del empieo.

CAPITULO VII
NOTIFICACION, QOMUNICACI(’)N Y RECURSOS EN
LA EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL

ARTICULO 11°. OPORTUNIDAD PARA EVALUAR: Los responsables de evaluar a los servidores de
carrera y en periode de prueba deberdn hacerlo dentro de los plazos y casos establecidos en el
reglamento.

Los servidores objeto de evaluacién tienen la obligacion de solicitarla, dentro de los cinco (5) dias
siguientes ai vencimiento del piazo previsto para evaiuar, sl el evaluador no lo hubiere hecho, 0 a !a
ocurrencia del hecho que la motiva.

Si dentro de los cinco (5) dias siguientes a la solicitud el servidor o servidores responsables de evaluar
no lo hicieren, ia evaiuacién parcial o semestral o ia calificacion definitiva se entendera satisfactoria en el
porcentaje minimo. La no calificacion dara iugar a investigacion disciplinaria.

PARAGRAFD. En casoc de obtener ei porcentaje minimo satisfactorio por omision del evaluador, ef
evaiuado podra obtener un porcentaje superior, siempré y cuando presente ias evidencias soporte del
cumplimiente de los compromisos, sin tener bajo ninguna circunstancia la opcién de acceso al Nivel
Sobresaliente.

ARTICULO 12°. NOTIFICACION Y COMUNICACION DE LOS RESULTADDS EN LA EVALUACION
DEL DESEMPENO LABORAL: La calificacién definitiva anual, en periodo de prueba o la extracrdinaria
se notificaran personalmente dentro de los dos (2) dfas siguientes a la fecha en gue se produzcan.

Si no pudiere hacerse la notificacion personal ai cabo dei término previsto en el inciso anterior, se enviara
por correo certificado una copia de la misma a la direccion que obre en ia hoja de vida del evaiuado y se
dejara constancia escrita de effo, caso en el cual la notificacién se entendera surtida en la fecha en ia
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cual aquelia fue entregada.

Las evaluaciones parciales y semestrales seran comunicadas por escrito al evaluado, dentro de los dos
(2) dias siguientes a la fecha en que se produzcan,

ARTICULO 13°. RECURSOS CONTRA LA CALIFICACION DEFINITIVA: Contra la caiificacion definitiva
expresa o presunta podra interponerse el recurso de reposicion ante el evaluador y el de apelacion para
arte el inmediato superior de éste, cuando considerare gue se produjo con violacidn de ias normas
legales o reglamentarias que la regulan.

Los recursos se presentaran personalmente ante el evajuador por esciite y sustentados en la diligencia
de notificacion personal o dentro de los cinco (5) dias siguientes a ella.

En el tramite y decision de los recursos se aplicara lo dispuesto en el Codigo Contencioso Administrativo.

ARTICULO 14°. IMPROCEDENGIA DE RECURSOQOS CDNTRA EVALUACIONES PARCIALES: Contra
las evaluaciones parciales expresas o presurtas no procederd recurso aiguno.

ARTICULO 15°. TRAMITE PARA LA INSUBSISTENCIA DEL NOMBRAMIENTO: Ejecutoriada la
calificacion definitiva, el evaluador al dia siguiente remitira e respectivo expediente al Jefe del Area de
Personal 0 a quien haga sus veces.

Si la calificacion def servidor de carrera es insatisfactoria, el jefe del area de personal al dia siguiente
proyectara para la firma del jefe de la entidad ef acto administrativo gue declare insubsistente el
nombramiento, el cual debera expedirse en un término no superior a tres (3) dias, salvo lo establecido en
el numeral 3 del articuio 51 de la Ley 909 de 2004,

El acto administrativo que declare insubsistente el nombramiento del empleado en periodo de prueba se
notificard y contra & procede e recurso de reposicion, en lps términos del Codigo Contencioso
Administrativo,

ARTICULO 16°, DECLARATORIA DE INSUBSISTENCIA DEL NOMBRAMIENTO POR CALIFICACION
NO SATISFACTORIA: EI nombramiento del servidor de carrera administrativa deberd declararse
insubsistente por la autoridad nominadera, en forma motivada, cuando haya obtenido calificacion no
satisfactoria como resultado de 1a evaluacion de desemperio laboral.

Contra el acto administrativo que declare fa insubsistencia del nombramiento procederd recurso de
reposicion,

Esta decision se entendera revocada, si al interponer los recursos en el término legal, a administracion
no se pronuncia dentro de los cuarenta y cinco (45) dias calendario siguientes a la presentacion de losg
recursos, En este evento la calificacion que dio ofigen a la declaratoria de insubsistencia dej
nombramiento se considerara satisfactoria en el porcentaje minimo.

La autoridad competente que no resuelva el recurso respectivo dentro del plazo previsto, serd
sancionada de conformidad con la Ley 734 de 2002 ¥ las normas que la modifiquen o adicionen. (L. 909
de 2004, art. 43)

ARTICULO 17°. {IMPEDIMENTOS PARA LOS EVALUADORES: Los responsables de evaluar el
desempefio laboral de fos servidores de carrera o en periodo de prueba deberan declararse impedidos
cuando se encuentren vincufados con estos por matrimonio o por unidn permanente o tengan parentasco
hasta el cuarto grado de consanguinidad, segundo de afinidad, primero civil 0 exista enemistad grave con
El empleado a evaluar o cuando exista cualquier causal de impedimento o hecho que afecte su
abjetividad,
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ARTICULO 18°. TRAMITE DEL IMPEDIMENTO: El evaluador al advertir alguna de las causales de
impedimento, inmediatamente la manifestara por escrito motivado al Jefe de la entidad, quien mediante
acto administrativo motivado, decidira sobre el impedimento, dentro de los cinco (5) dias siguientes. De
aceptarlo designard otro evaiuador y en el mismo acto ordenara Ja entrega de tos documentos que hasta
ia fecha obren sobre el desemperio laboral del empleado a evaluar.

El empleado a ser evaluado podra recusar al evaluador ante e! Jefe de la entidad cuando advierta aiguna
de ias causales de impedimento, para lo cual allegara fas pruebas que pretenda hacer valer. En tal caso
se aplicara el procedimiento descrito en el inciso anterior en io que sea pertinente.

En todo caso la recusacion o el impedimento deberén formuiarse y decidirse antes de iniciarse el proceso
de evaluacion.

ARTICULO 19°. IMPEDIMENTOS PARA MIEMBROS DE CDMISIONES DE PERSONAL: Para todos
los efectos, a los miembros de las Comisiones de Personal se les aplicaran las causales de impedimento
y recusacion previstas en la normatividad vigente.

Los representantes del nominador en la Comisién de Personal al advertir una causal que les impida
conocer del asunto objeto de decision, deberan comunicarla inmediatamente por escrito motivado al jefe
de la entidad, quien decidira dentro de los dos (2) dias siguientes, mediante acto administrativo motivado
y designara al empleado que lo ha de reemplazar si fuere e caso.

Cuando el impedimento recaiga sobre alguno de los representantes de los empleados asi lo manifestara
a los dermas miembros de la Comision de Personal, quienes en ia misma sesién decidiran si el
impedimento es o no fundado. En caso afirmativo, deciararan probado el impedimento y el integrante de
la Comisién sera separado det conocimiento del asunto y reemplazado por el suplente. Si fuere negativa,
podra participar en la decision del asunto.

ARTICULO 20°. RECUSACION DE MIEMBROS DE COMISIONES DE PERSONAL: Cuando exista una
causal de impedimento en un miembro de la Comision de Personal y no fuere manifestada por él, podra
ser recusado por el interesado en el asunto a decidir, caso en gl cual ailegara ias pruebas que
fundamentan sus afirmaciones.

ARTICULO 21°. TRAMITE DEL IMPED!MENTO DE MIEMBROS DE COMISIONES DE PERSONAL:
Cuando la recusacion se refiera a aiguno de ios representantes dei nominador en 2 Comision de
Personal, el escrito contentivo de elia se dirigira al Jefe de la entidad.

Cuando la recusacion afecte a alguno de los representantes de los empleados en la Comisidn de
Personal, se propondra ante los demas miembros a través del secretario de la misma.

Las recusaciones de que trata esta disposicién se decidiran de conformidad con el procedimiento
sefalado en ei Decreto 760 de 2003.

ARTICULO 22°. \MPROCEDENCIA DE RECURSOS CONTRA EL ACTO QUE RESUELVE EL
IMPEDIMENTO O LA RECUSACION: Contra las decisiones que resueiven el impedimento o Ia
recusacion no procedera recursoe aiguno.

ARTICULO 23°. DISPOSICIONES ADICIONALES DE PROCEDIMIENTO. Las normas sobre
procedimianto sefialadas en este Capituio deberan ser adicionadas con las demas disposiciones legales
vigentes en la materia.

CAPITULO VIl ]
CONSECUENCIAS Y USOS DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL

ARTICULO 24°. USOS DEL RESULTADO DE LA EVALUACION: El resultado de la evaluacion del
desemperio laboral debera tenerse en cuenta, entre otros aspectos, para:
a) Adquirir tos derechos de carrera
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Ascender en [a carrera como resultado del periodo de prueba

Otargar incentivos pecuniarios y no pecuniarios

Planificar [a capacitacién y la formagion

Determinar la permanencia en ef servicio

}  Acceder a encargos

g) Otorgar comisian para desempefiar empleos de fibre nombramiento y remogion o de periodo.

—

Ademas de los usos sefialados en la Ley, la evaluacidn del desemperio laboral de los servidores debe
lenerse en cuenta como indicador de gestion, para revisar o modificar los Manuales de Funciones y
Competencias Laborales, para disefiar o recrientar planes, programas y proyectos del drea o de la
entidad, para validar procesos de seleccion de personal y de formacion y capacitacién, para tomar
acciones de mejoramiento de! desempefo personal e institucional y para adoptar planes y programas de
bienestar e incentivos para los servidores.

Adicionalmente la entidad, al desarroliar y adoptar su sistema, podra establecer los usos que considere
incispensables para mejorar el desempeno institucional la gestidon del talento humano, el suministro de
bienes y la prestacion de servicios,

PARAGRAFO. Con base en los resultados obtenidos en la calificacion definitiva, las entidades
procederan a seleccionar a los mejores empleados por nivel jerarquico y al mejor de la entidad, con el fin
de asignar los incentivos adoptados en el plan anual de incentivos institucionales de acuerdo con el
procedimiento establecido para tal fin. Asi mismo, se estableceran las acciones de mejoramiento que se
consideren necesarias y se Incorporaran a los planes de capacitacion en las dreas y temas que resulten
nedinentes,

ARTICULO 25°. USOS DE LA EVALUACION Y CALIFICACION SOBRESALIENTE: Se requiere
Calificacion Sobresaliente para adquirr derechos de carrera, para acceder a encarges, tener derecho a
comision para desempefiar empleos de libre nombramiento y remocién o de pertoda, recibir incentivos
institucionales o acceder a becas y comisiones de estudio para programas de educacidn formal que
hagan parte de los programas de bienestar social de la entidad.

Para efecto del reconogimiento de incentivos, se entendera la evaluacion sobresaliente como equivalente
al nivel de excelencia de que trata el Decreto 1567 de 1998 o disposiciones que lo modifiquen.

ARTICULO 26°. USOS DE LA EVALUACION Y CALIFICACION SATISFACTORIA: Se requiere
Calificacion Satisfactoria para adquirir los derechos de carrera, ascender en la carrera, solicitar
comision para desempefar empleos de libre nombramiento y remocién o de periodo y para permanecer
an el servicio,

ARTICULO 27°. CONSECUENCIAS DE LA EVALUACION NO SATISFACTORIA: La Caiificacidn
Definitiva No Satisfactoria trae como consecuencia el retiro del servicio, la separacién de la carrera
administrativa y la pérdida de los derechos inherentes a ella.

CAPITULO IX
APLICACION DEL SISTEMA TiPO
DE EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL

ARTICULO 28°, PERIODO DE TRANSICION: Las entidades que a la fecha de fijacion de los
compromisos laborales no cuenten con la aprobacion de su Sistema Propio, aplicarén en su totalidad el
Sistema Tipo adoptade por la CNSC.

La aprobacion del sistema propio por parte de la Comision Nacional del Servicio Civil estara sujeta al
cumplimiento de [os criterios y directrices sefialados por ésta.

Las entidades que hayan realizado avances en el desarrollo del acceso al Nivel sobresaliente y otros
aspectos relacionados con el Sistema Tipo podran mantenerlos, una vez revisen la nueva normatividad ¥
hagan los ajustes pertinentes.

2

£G0 WOD" [IAOWSIBa| Mmm



Continuacion del Acuerdo No. 137 de 2010

Porel cual se establace ol Sistema Tipo de Eveluacion del Desempefio Laboral de los Empleados de Carrera
Administrativa y en Perfodo de Prueba,

ARTICULO 29°. ENTIDADES CON REGIMENES ESPECIALES DE CARRERA. Las entidades que
cuentan con regimenes de carrera especificos o especiales de origen legal, mientras desarrollan sus
prapios sistemas, adeptaran y aplicaran el Sistema Tipo de Evaluacién del Desempefo Laboral de gue
trata este Acuerdo, ajustandolo a las condiciones especiales que les sefiale Ja ley o el reglamento.

ARTICULO 30°. DIFUSION Y CAPACITACION. Durante el afio 2010 y previamente a la entrada en
vigencia del presente Acuerdo para todas las entidades, la CNSC en colaboracién y coordinacion con las
destinatarias del mismo e instituciones de educacién y a través de diferentes medios, hara difusion,
brindaré capacitacién y pedagogia para su conocimiento y aplicacion.

ARTICULO 31°. VIGILANCIA Y CONTROL: La Comision Nacional del Servicio Civil en gjercicio de sus
facultades constitucionales y legales podré solicitar informes, ordenar visitas de inspeccidn y, si fuere
necesario, adoptar los mecanismos que le permitan verificar ia aplicacién correcta de las normas y
procedimientos de evaluacion del desempefio laboral de los empleados de carrera o en periodo de
prueba por parte de la entidad y autoridades destinatarias de este Acuerdo.

ARTICULO 32°. DEROGATORIAS: El presente Acuerdo deroga en su integridad los Acuerdos 18y 27
de 2008 y 116 de 2009 expedidos por la CNSC y demas disposiciones gue le sean contrarias.

ARTICULO 33°. VIGENCIA: Ei presente Acuerdo fue aprobado en sesién de la CNSC del 28 de
diciembre de 2009 y rige para todas las entidades a partir del perlodo anual u ordinario de gvaluacién del
desempefio que inicia el 1 de febrero de 2011. No obstante, una vez cumplido el requisito de publicacién
en el Diario Oficial, los representantes Jegales de las entidades que asi lo decidan, podrén mediante acto
administrativo anticipar su aplicacién para el periodo de evaluacion que inicia e! 1 de febrero de 2010.

PUBLIQUESE Y CUMPLASE

Dado en Bogota, D. C., a los catorce (14) dias del mes de enero de dos mil diez (2010)

Original FIrmado
JORGE ALBERTO GARCIA GARCIA
Presidente

Proyectt: Equipo EDL

Retponaabla: Edna Paticia O,
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Incidencia de la Carta tberoamericana de la Fun-
cion Publica en el desarrollo de ta Ley 909 de 2004
“Por la cual se regula el empleo publico, la carrera administrativa
y la gerencia publica” en Colombia.

1. SITUACION PEL EMPLEQ PUBLICO EN COLOMBIA A PARTIR DE LA
CONSTITUCION DE 1991.

Editorial

La Constitucién de 1991 dedico varios articuios a fa regulacién del empleo publico y especi-

ficamente a la carrera administrativa, consagrando en el articuio 125 que los empleos de los

érganos y entidades de! Estado son de carrera, con las excepciones que sefiala la misma

Constitucién y las que prevea 1a ley, y que el ingreso el ascenso y la permanencia se haran de

manera exciusiva con base en el mérito, y el retiro se efectuara por calificacion no satisfactoria en el desempe-
fio dei empleo o por ias demas causales que determine ia ley. En ei articuio 130 cred ia Comision Nacicnal del
Servicio Civit con las funciones de administrar y vigilar ia carrera,

£n desarroilc de estas normas constitucionaies el legisiador expidi6 La ley 27 de 1992, con la cual se reactivo
en as entidades def nivel nacional ia carrera administrativa y la seleccion de los empieados a traves del siste-
ma del mérito; el nivel territorial contaba por primera vez con un sistema técnico de ad ministracién de personal
que ie permitia iniciar la organizacién def emplec publico y Ia administracién de su talento humano; asi mismo
posibilits ias inscripcicnes extracrdinarias en ia carrera administrativa.

La inscripcion extraordinaria permitia el ingreso automatico a la carrera administrativa de ios funcionarios
que reunieran dos condiciones: la primera, estar ocupando un cargo que [a ley hubiera definido como de
carrera y la segunda, acreditar (0s requisitos contempiados en ia ley y en los respectivos decretos regla-
mentarios.

L a aplicacion de esta norma exigia de las entidades conformar sus estructuras organizacicnales y elaborar las
plantas de personal con criterios técnicos y determinar funciones y requisitos a lcs diferentes empiecs; no
obstante. a falta de competencia técnica de ias entidades y 'a inexistencia de un sistema tinico de nomencia-
tura, sumado al predominio de una cuitura que privilegiaba los intereses particulares sobre el mérito, dificuito la
actualizacién de las entidades en estas herramientas de gestion organizacional y del recurso humano y ia
puesta en marcha de ia carrera.

En aplicacion de esta ley en el nivel territorial se inscribieron 100.054 empleados en el periodo 1993 a 1998",
de los cuales aproximadamente el 80% 1o hicieron con base en la inscripcidn extraordinaria y los demas a
través de procesos de seleccion,

1 Dalos Departamente Administrative de fa Funcion Piblica.

Q_g_;_)arlamen!_qﬁgminislralivo dela Fu__n_:_:_ién Publica
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Las dificultades evidenciadas en la aplicacidn de la carrera, sobretodo en el nivel territorial, llevaron al Gobierno
Nacional a plantear una reforma a la Ley 27 de 1992, reforma que se concretd en la Ley 443 de 1998.

Esta ley buscé hacer més operativa Ia accidn de la Comision Nacional del Servicio Civil, para lo cual modificé
su compasicion y cred las Comisiones Departamentales y Distrital del Servicio Civil v ajusté la clasificacion de
los empieos de libre nombramiento y remocion a 10s distintos pronunciamientos de la Corte Constitucional,

En gjercicio de las facuitades extraordinarias otorgadas al Presidente de la Republica por esta ey, se expidi¢ el
decreto Ley 1569 de 1998, que cred una nomenclatura Gnica de empleas para el nivel territorial v fijd los
requisitos para su desempefo. Con la expedicion de este decreto se logrd un avance significativo en el manejo
tecnico del recurso humano en ese nivel, ya que, de una parte, se termind con la dispersion que generaba e
hecho de que cada ente territorial estableciera su propio sistema de nomenclatura, denominacion y requisitos,
en muchos casos sin criterios téenicos vy, de otra parte, se posibiitd la aplicacion de |a carrera y la movilidad de
empleados de un ente territorial a otro.

Al suprimirse la posibilidad de inscripciones extraordinarias y al condicionar, a través de ia Ley 443 de 1998, jos
nombramientos provisionales a la previa convocatoria del concurso, se inicid una aplicacion mas decidida de
las normas sobre proceso de seleccion para provision de empleos; sin embargo, con la declaratoria de
inexequibilidad de varios de los articulos de dicha ley, principaimente los que se referian a la conformacion de
la Comision Nacional del Servicio Civil y a sus funciones, ala existencia de las Comisiones Departamentales y
Distrital y a 1a competencia de las entidades para realizar [os concursos con el fin de proveer sus empiecs, se
cred una situacién de interinidad del sistema que condujo a que la provision de los mismos se realizara sola-
mente mediante encargos o nombramientas provisionales Hoy estan ocupados mediante esta modalidad cerca
del 35% de los emplecs de carrera del nivel nacional, ¢cifra que es ampliamente superada en el nivel territorial.

La necesidad de superar la situacién de interinidad en que se encontraba la carrera administrativa, conllevo a
la elaboracién de un proyecto de ley que la regulara; sin embargo, la propuesta del Gobierno Nacional no se
limito a subsanar los vacios que se produjeron con la declarataria de inexequibilidad de los articulos objeto del
analisis de la Corte, sino que buscd disefar un sistema de empleo en el cual la carrera administrativa se
desarrolle a través de una estructura de cargos adecuadamente disefados, cuya creacidn y provision se
enmarque en planes anuales de necesidades y donde los criterios de mérito se extiendan a los empleos de
naturaieza gerencial, incorporando asi los principios de la Carta Iberoamericana de la Funcién Publica, suscrita
por &l Gabierno Colombiano, que busca la consolidacion de una administracian publica moderna y eficients en
ins paises lberoamericanos.

El proyecto propuesto por el Gobierno Nacional se convirié en lz Ley numero 909 del 23 de septiembre de
2004, "Por la cual se expiden normas que reguian el empleo publico, la carrera administrativa, gerencia plblica
y se dictan otras disposiciones”, iniclando asi una nueva etapa def ya largo camino de la carrera administrativa
en Colombia,

II. ASPECTOS DE LA CARTA IBEROAMERICANA DE LA FUNCION PUBLICA
DESARROLLADOS EN LA LEY 909 DE 2004.

Los principios y orientaciones dadas en materia de empleo publico por la Carta Iberoamericana de la Funcién
Pdblica fueron ia base para |a elaboracién del proyecto de ley que posteriormente se convirtia en la Ley 909 de
2001, tal coma se observa en el desarrolio de los siguientes aspectos:

1. PROFESIONALIZACION DE LA ADMINISTRACION PRUBLICA

1.1, H ingreso y la permanencia en los empleos pablicos se dara previa comprobacion del mérito,
mediante procesos de seleccion piiblicos y ahiertos en los que se podra participar sin discrirni-
nacion alguna. En la ejecucion de los procesos se acogen los principios que desarrolla fa Carta lbero-
americana, asi: Mérito, libre concurrencia e iguaidad en ¢l ingreso, publicidad, transparencia, especiali-
zacion de fos organos técnicos encargados de ejecutar los procesos de seleccion, garantia de imparcia-
ligad de los drganos encargados de gestionar v llevar a cabo 10s procesos de seleccion, confiabilidad y
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1.2.

1.3.

1.4,

1.5.

2.1,

2.2,

2.3.

validez de los instrumentos utilizados para verificar ia capacidad y competencia de (0s aspirantes a
acceder a los empleos publicos de carrera, eficacia en los procesos de seleccién para garantizar la
adecuacion de os candidatos seleccionados al perfil del empleo, eficiencia en los procesos de seleccion,

Aplicacién de instrumentos de seleccién objetivos s idoneos que tienen como finalidad apreciar la
capacidad, idoneidad y adecuacion de los aspirantes a los diferentes empieos que se convoguen, asl
como estabiecer una clasificacion de los candidatos respecto de las calidades requeridas para desem-
peRar con efectividad las funciones de un empleo o cuadro funcionai de empleos.

Gerencia publica. Por primera vez en Colombia y siguiendo los postulados de la Carta iberoamericana de
la Funcion Pubiica, en una fey sobre empieo plbiico, sin olvidar su naturaleza de fibre nombramiento y
remocion y, por Io tanto, sin lesionar ios margenes de discrecionaiidad que ios caracteriza, se establecen
normas que buscan garantizar que sea la competencia profesional el criterio que prevalezca para el nom-
bramiento de los gerentes plblicos y se da inicio a la implantacion de una cuitura de evaluacion dei mérito,
ia capacidad y ia experiencia para el desempefo de taies empleos. igualmente, se introducen como instru-
mentos de evaluacion de ia gestién de fos gerentes publicos los “acuerdos de gestion” en los cuales se
concretaran los compromisos de! gerente al comenzar su gestion y los resultados que de él se esperan.

Perfiles ocupacionales definidos por competencias. Enlinea conla Carta Iberoamericana y teniendo
en cuenta la importancia que representa para las organizaciones modernas e! desarroilo de !a gestidn
por competencias laborales, la Ley 909 de 2004 define el empieo como el nlcleo basico de la funcidn
publica, precisa orientaciones a tener en cuenta en su disefio e incorpora €! concepto de competencias
laborales que deberd desarroliarse como metodologia para ia gestion del mismo empleoc y de! talento
humano, lo cual permitira superar la lectura del requisito basico, permitiendo asf garantizar al Estado que
quien va a desempefiar un empleo plblico lo haga con base no s6lo en sus conocimientos, sinc en sus
habilidades, destrezas, aptitudes y actitudes, llegando a tener no slo ingreso por competencia sino
evaluacién y capacitacién desarroliada bajo este mismo criterio.

La capacitacidon se hace extensiva a todos los servidores plbliicos. Capacitacién para habilitar
competencias en el puesto de trabajo y capacitacion pensada en transferencia de conocimientos y no de
informacion, para lo cua! se adoptd el Plan Nacional de Formacion y Capacitacion para todos los servido-
res publicos; lo anterior estructurado dentro de marco de !a Carta Iberoamericana.

LA FLEXIBILIDAD EN LA ORGANIZACION Y GESTION DE LA FUNCION PUBLICA.

Planificacion del recurso humane. Con el objeto de que las entidades cuenten con el recurse humano
necesario para el cumplimiento de sus funciones, evitando tanto el exceso como el déficit la Ley 909 de
2004 consagra como uno de los principios la pianeacion dei recurso humano, asignandole a las unida-
des de personal Ja elaboracion de planes estrategicos de recursos humanos, planes anuales de vacan-
tes, elaboracion de los proyectos de plantas de personal.

Diseiio y gestion de los sistemas de informactén en materia de empleos publico, Como instrumen-
to que permite la formulacion de politicas para garantizar ia calidad de pianificacion, ei desarrolio ¥ la
gestion de la funcién pabiica, Ja ley crea un Sistema General de Informacion Administrativa de recursos
humanos a cargo det Departamento Administrativo de la Funcion Publica, el cual cubrird todas ias enti-
dades del Estado, arrojando informacion sobre el personal a su servicio y sobre |as entidades en particu-
lar, su creacion, estatutos, estructura, plantas de personal , sistemas de ciasificacion de empleos, remu-
neracion y regimenes prestacionaies.

Organizacion del trabajo: Como un instrumento de gestion de recursos humanos la Ley 909 ds 2004,
siguiendo los lineamientos de ia Carta iveroamericana, define el empleo como ei conjunto de funciones,
tareas y responsabiiidades que se asignan & una personay ias competencias requeridas para lievarias
a cabo. Es asi como Ios empleos en la administracién pubiica Colombiana estdn organizados por niveles
jerarquicos, incluyendo codigo, grado y la respectiva denominacién, Cada empieo se debera identificar

Departamento Administrativo de {a Funcidn Publica
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2.4,

2.5.

2.6.

3.1

3.2
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de acuerdo con el perfil de competencias que se requieren para ocuparlo, incluyendo los requisitos de
estidio y experiencia. Antes de la expedicion de la Ley 909 de 2004 los empleos se identificaban tenien-
do en cuenta Unicamente las funciones ¥ requisitos.

Plantas giobales. Para responder a un modelo modemo y eficiente de la administracién plblica,
principal objetivo de la Carta Iberoamericana, se consagra en la Ley 909 de 2004 el sistema de planta
globat y fiexible, permitiendo agrupar los empie0s de actterde con las denominaciones para ser distri-
buios en las diferentes dependencias y areas de trabajo, segun las necesidades cambiantes de la
administracion.

Empleos temporales. Como otro mecanismo para flexibilizar el manejo del recurso humano, {a Ley 908
c¢e 2004, posibilita ia creacion de empleos de caracter temporal con el objeto de que las entidades
puedan cumplir funciones que no realiza el personal de planta por no formar parte de las actividades
permanentes de la administracién, desarrollar programas o proyectos de duracion determinada, suplir
necesidades de personal por sobrecarga de tra bajo y desarroliar labores de consultoria y asesoria insti-
tucional de duracion total no superior a doce meses ¥ que guarde relacion directa con el objeto yla
naturaleza de la institucion. lguaimente, se prevé |a opcion de organizar jornadas de medio tiempo y de
tiempao parcial.

Cuadros funcionales. La ley incorpora elementos de racionalizacion dei sistema a través de la posihili-
dad de conformar cuadros funcionales de empleo, con los cuales se busca mejorar la eficiencia del
sistema de carrera, ya que permitiran la movilidad horizontal y vertical; podran establecerse, para cada
cuadro, sistemas de seleccion y capacitacion comunes y sistemas de retribucion especificos para los
diferentes cuadros funcionales.

LA RESPONSABILIDAD DE LOS SERVIDORES PUBLICOS
POR EL TRABAJO DESARROLLADO.

Siguiendo los parametros de la Carta iberoamericana, la Ley 909 de 2004 regula en esta materia fos
siguientes aspectos:

Evaluacion del desemperio:

- Eldesempefio laboral de los empleados debera ser evaluado y calificado con base en parametros
previamente establecidos,

- Evaluacion de desempefio correlacionada con los resultados institucionales.

- Posibilidad de que las entidades disefien sus Propics instrumentos de evaluacion, por objetivos,
360" etc.

- Evaluaciones semestrales, que permiten un real seguimiento a la gestion.
Las finalidades principales de la evaluacién son: acceder y ascender en la carrera, conceder esti-
mulas, planificar la capacitacion y ta formacién y determinar la permanencia en el servicio, as]
coma el desarrolio y mejora de las competencias laborales
Se establecen mecanismos que le permiten al empleado controvertir las decisiones dei calificador
(Recurso de reposicidn y apelacio 3
Aclerdos de gestion para los gerentes publicos.

Caodigo Unico Disciplinario. En Colombia desde el afo 1985, fas normas disciplinarias se desligaron
del régimen general de administracidn de personal. contandose hoy con un Cédigo Unico que regula los
deberes, prohibiciones, derechos, Inhabilidades e incompatibilidades y obligaciones de todo servidor
publico, asf como el procedimiento que busca garantizar el debido proceso en la actuacion disciptinarla
a traves de la tipificacion de las conductas y de las sanciones.

La sancion disciplinaria cumple una funcion preventiva y correctiva, para garantizar la efectividad
de los principios constitucionales y legales que se deben observar an el gjercicio de la funcion
pubtica.

Escueta Supearior de Administracian Publice
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CARTA IBEROAMERICANA DE LA FUNCION PUBLICA

PREAMBULO

De conformidad con la Declaracion de Santo Domingo, aprobada por la IV
Conferencia Ibercamericana de Ministros de Administracién PUblica y Reforma del
Estado, e! Estado constituye la maxima instancia de articulacion de relaciones
sociales. Desde el punto de vista de la gobernabilidad, el progrese econdmico vy la
reduccion de la desigualdad social, el pape!l del Estado en las sociedades
contemporaneas, y en particular en e! area iberoamericana, es fundamental para
el logro de niveles crecientes de bienestar colectivo.

Para la consecucion de un mejor Estado, instrumento indispensable para el
desarrollo de los paises, la profesionaiizacién de la funcién publica es una
condicion necesaria. Se entiende por tal la garantia de posesién por {os servidores
publicos de una serie de atributos como el mérito, la capacidad, ia vocacion de
servicio, la eficacia en e! desempefic de su funcion, la responsabilidad, ia
honestidad y la adhesién a los principios y valores de la democracia.

A los fines de la presente Carta, ia expresion “funcién publica®, con el contenido
que le atribuye el capitulo primero, se entendera equivalente a la de “servicio civil’,
utilizada con preferencia en algunos paises del area iberoamericana. Todas las
alusiones y referencias a la primera se consideran por tanto indistintamente
aplicables al otro término, por lo cua! se entenderan excluidos de la Carta ios
cargos de naturaleza politica.

Diversos estudios realizados por organismos internacicnales registran evidencias
acerca de una relacion positiva entre la existencia de sistemas de funcion publica
0 servicio civil investidos de tales atributos y los niveles de confianza de ios
ciudadanos en la administracién publica, la eficacia gubernamental y la lucha
contra 1a corrupcion, y ia capacidad de crecimiento econémico sustentabie de ios
pafses. Por otra parte, una Administracion profesional que incorpora taies
sistemas contribuye al fortalecimiento institucional de los paises y a la solidez del
sistema demaocratico.

Para hacer posible la existencia de sistemas de tal naturaleza es necesario que la
gestién del empleo y los recursos humanos al servicio de los gobiernos incorpore
los criterios juridicos, organizativos y técnicos asi como las politicas y practicas
que caracterizan a un manejo transparente y eficaz de los recursos humanos.

La eficacia de los principios, procedimientos, politicas y practicas de gestion que
configuran un sistema de funcion publica requiere que todos ellos sean
debidamente contextualizados en el entorno institucional en el que deben
incardinarse y operar. Los requerimientos derivados de la historia, las tradiciones,
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el contexto socioecondmico y el marco politico de cada realidad nacional son
factores que condicionan los contornos especificos de cualquier modelo genérico.

Por otra parte, la calidad de los diferentes sistemas nacionales de funcién pulblica
0 servicio civil en la comunidad iberoamericana es diversa y heterogénea. El logro
de una funcién publica profesional y eficaz es, para cualquier sociedad
democratica, un propésito permanente que encuentra en todo caso multiples areas
de mejora de los arreglos institucionales existentes. Ahora bien, no deben
desconocerse las evidentes diferencias que los distintos puntos de partida
implican en cuanto al contenido, amplitud e intensidad de las reformas necesarias
en cada caso.

Sin perjuicio de lo anterior, resulta posible y conveniente poner de manifiesto un
conjunto de bases comunes, sobre las cuales debiera articularse el disefio y
funcionamiento de los diferentes sistemas nacionales de funciéon publica en los
paises iberoamericanos. La definicion de estas bases y su adopciéon por los
gobiernos contribuird, por una parte, a enfocar de manera compartida los
esfuerzos por mejorar los sistemas nacionales, y permitira por otra la construccién
de un lenguaje comun sobre la funcion publica iberoamericana, facilitando los
intercambios de todo tipo y robusteciendo en este campo los nexos existentes
entre nuestros paises.

Tales son los objetivos de esta Carta Iberoamericana de la Funcién Publica que
constituye, para los paises que la adoptan, un referente comun en materia de
funcién publica. E! texto define un marco de referencia genérico, no vinculante,
que debera adaptarse en cada caso a la idiosincrasia, historia, cultura, tradicion
juridica y entorno institucional propios de cada pais. Su desarrollo admite
concreciones normativas y politicas diferentes, acordes con dicha heterogeneidad.
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CAPITULO PRIMERO. FINALIDAD Y AMBITO DE LA CARTA

Objeto

El concepto
de Funcidn
Publica

1

2

La Carta iberoamericana de la Funcion Publica persigue
las siguientes finalidades:

a) Definir las bases que configuran un sistema
profesicnal y eficaz de funcién pUblica, entendiendo
a este como una pieza clave para la gobernabilidad
democratica de las sociedades contemporaneas, y
para la buena gestion publica.

b) Configurar un marco genéricc de principios rectores,
politicas y mecanismos de gestion lamado a
constituir un ienguaje comun sobre la funcién
publica en los paises de la comunidad
iberoamericana.

c) Servir como fuente de inspiracion para tas
aplicaciones concretas, regulaciones, desarrclios y
reformas que en cada caso resuiten adecuadas para
la mejora y modernizacion de los sistemas
nacionales de funcion publica en dicho ambito.

La funcion pdablica esta constituida por el conjunto de
arregios institucionales mediante los que se articulan y
gestionan el empiec publico y las personas que integran
éste, en una realidad nacional determinada. Dichos
arreglos comprenden normas, escritas o informales,
estructuras, pautas culturales, politicas explicitas o
implicitas, procesos, practicas y actividades diversas cuya
finaiidad es garantizar un manejo adecuado de los
recursos humanos, en el marco de una administracion
publica profesional y eficaz, al servicio de! interés general.

En el ambito pablico, las finaiidades de un sistema de
gestion del empleo y los recursos humanos deben
compatibilizar los objetivos de eficacia y eficiencia con ios
requerimientos de igualdad, mérito e imparcialidad que son
propios de administraciones profesionales en contexios
democraticos.

Son notas basicas de esta nocién las siguientes:
a) Se entiende por administracion profesionai una

5
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Ambito de
aplicacion

Administracién Publica dirigida y controlada por la
politica en aplicacién del principio democratico, pero
no patrimonializada por ésta, lo que exige preservar
una esfera de independencia e imparcialidad en su
funcionamiento, por razones de interés publico.

b) La nocién utilizada es compatible con la existencia
de diferentes modelos de funcion publica. Los
arreglos institucionales que enmarcan el acceso al
empleo plblico, la carrera de los empleados
publicos, las atribuciones de los diferentes actores y
otros elementos de la gestién del empleo y los
recursos humanos no tienen por qué ser
necesariamente los mismos en los distintos
entornos nacionales.

¢) Los sistemas de funcién publica pueden incluir uno
o mas tipos de relacion de empleo entre las
organizaciones publicas y sus empleados, mas o
menos proximas al régimen laboral ordinario. La
funcién publica de un pais puede albergar
relaciones de empleo basadas en un nombramiento
o en un contrato, reguladas por el derecho publico o
por el derecho privado, y cuyas controversias se
sustancian ante érganos judiciales especiales o ante
tribunales comunes.

La existencia y preservacion de una administracion
profesional exige determinadas regulaciones especificas
del empleo publico, diferentes de las que rigen el trabajo
ordinario por cuenta ajena. No obstante, la nocién de
funcién publica gque maneja esta Carta trasciende la
dimension juridica del mismo, ya qgue, como muestra
frecuentemente la realidad, la mera existencia de las
normas puede no ser suficiente para garantizar una
articulacién efectiva de los mecanismos que hacen posible
una administracion profesional. Sélo la efectividad de esta
articulacion en la practica social permite hablar con
propiedad de una funcién pablica.

A los efectos de esta Carta, la funcién publica incluye:
a) Los diferentes sectores del sistema politico
administrativo, incluyendo a aquellos que, como la

Educacién, la Sanidad y otros, pueden disponer de

6
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estatutos o regulaciones singulares de personal.

Los diferentes niveles de gobierno y administracién,
lo que incluye al empleo plblico correspondiente a
los gobiernos nacionales, asi como al que se integra
en las instituciones de ios niveles subnacionales,
tanto intermedios, en su caso, como locales.

Los diferentes grados de descentralizacién funcional
de la gestién, incluyende tanio las instancias
centrales come las entidades descentralizadas,
dotadas o no de perscnalidad juridica propia.

=
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CAP{TULO SEGUNDO. CRITER!OS ORIENTADORES Y PRINCIPIOS

Criterios
orientadores

RECTORES

La funcién publica es uno de los elementos centrales de
articulacion de los sistemas politico-administrativos. Por ello,
la modernizaciéon de las politicas publicas de gestién dei
empleo y los recursos humanos constituye un eje de las
reformas de la gestién publica emprendidas durante las
altimas décadas por un numero significativo de gobiernos en
diferentes partes del mundo. Esta Carta se posiciona como
un instrumento al servicio de estrategias de reforma que
incorporan los criterios inspiradores de tales esfuerzos de
modernizacion, y promueve la adopcién de los mismos por
los sistemas de funcién publica de los paises de la
comunidad iberoamericana.

En particular, son criterios que inspiran los enunciados de la
Canta:

a) La preeminencia de las personas para el buen
funcionamiento de los servicios publicos, y la
necesidad de politicas que garanticen y desarrollen e!
maximo valor del capital humano disponible por los
gobiernos y organizaciones del sector publico.

b) La profesionalidad de los recursos humanos al
servicio de las administraciones publicas, como
garantia de la mayor calidad de los servicios publicos
prestados a los ciudadanos.

c) La estabilidad de! emplec publico y su proteccion
frente a la destitucion arbitraria, sin perjuicio de la
duracién, indefinida o temporal, de la duracién que se
establezca.

d) La flexibilidad en la organizacion y gestion del empleo
plblico, necesaria para adaptarse, con la mayor
agilidad posible, a las transformaciones del entorno y
a las necesidades cambiantes de la sociedad.

e) La responsabilidad de ios empleados publicos por el
trabajo desarrollado y !os resultados del mismo, asi
como su respeto e implicacién en el desarrollo de las
politicas publicas definidas por los gobiernos.

f) La observancia, por parte de todo el personal

8
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comprendido en su ambito de aplicacién, de los
principios éticos de! servicio publico, la honradez, la
transparencia, la escrupulosidad en el manejo de los
recursos publicos y los principios y valores
constitucionales.

El protagenismo de los directives publicos y la
intericrizacién  de su papel como principales
responsables de la gestidn de las personas a su
cargo.

La promocién de la comunicacion, la participacion, el
didlego, la transaccidn y el consenso orientado al
interés general, como instrumentos de relacién entre
los empleaderes pulblicos y su personal, a fin de
lograr el clima laboral mas favorable, y el mayor grado
de alineamiento entre los objetivos de las
organizaciones y los intereses y expectativas de su
personai.

El impuiso de politicas activas para favorecer la
igualdad de género, la proteccién e integracion de las
minorias, y en general la inclusion y la no
discriminacién por motivos de género, origen social,
etnia, discapacidad u otras causas.

Principios 8  Son principios rectores de todo sistema de funcién publica,

rectores que deberan inspirar las politicas de gestion del empleo y los
recurscs humanos y quedar en todo case salvaguardados en
las practicas concretas de personal. los de:

lgualdad de todos Ios ciudadanos, sin discriminacidn
de génerg, raza, religién, tendencia politica u otras.

Mérito, desempefioc y capacidad como criterios
orientadores del acceso, la carrera y las restantes
politicas de recursos humanos.

Eficacia, efectividad y eficiencia de la accion publica y
de las politicas y procesos de gestion de! empieo y las
personas.

Transparencia, objetividad e imparcialidad.

Pleno sometimiento a la ley y a!l derecho.
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CAPITULO TERCERO. CONCEPTOS BASICOS SOBRE LA FUNCION

PUBLICA
La funcién 9 Para el cumplimiento de las finalidades gue le son propias, la
ptblica como funcién publica debe ser disefiada y operar como un sistema
sistema integrado de gestion cuyo propésito basico o razon de ser es
integrado la adecuacién de las personas a la estrategia de Ia

organizacion o sistema multiorganizativo, para la produccion
de resultados acordes con tales prioridades estratégicas.

10 Los resultados pretendidos por las organizaciones publicas
dependen de las personas en un doble sentido:

1. Se hallan influidos por el grado de adecuacion del
dimensionamiento, cuantitativo y cualitativo, de los
recursos humanos, a las tareas que deben realizarse.
Por ello, el suministro de capital humano debera
ajustarse en cada caso a las necesidades organizativas,
evitando tanto el exceso como el déficit, y gestionando
con la mayor agilidad posible los procesos de ajuste
necesarios.

2 Son consecuencia de las conductas observadas por las
personas en su trabajo, las cuales, a su vez, dependen
de dos variables basicas:

a) las competencias, o conjuntos de cualidades
poseidas por las personas, que determinan la
idoneidad de éstas para el desempefio de ia tarea;

y

b) la motivacién, o grado de esfuerzo que las
personas estén dispuestas a aplicar a |la
realizacién de su trabajo.

Por ello, las normas, politicas, procesos y practicas que
integran un sistema de funcién publica deben
proponerse desarrollar una influencia positiva sobre el
comportamiento de los servidores publicos, actuando,
en el sentido mas adecuado en cada caso, sobre las
competencias y la voluntad de las personas en el
trabajo.

10
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Coherencia
estratégica

Factores
situacionales

11

12

La coherencia estratégica es un rasgo esencial de cuaiquier
sistema de funcién publica. Elio significa que ia calidad de
sus instrumentos e intervenciones no puede ser juzgada
desde una supuesta normalizacion técnica o neutral, al
margen de su conexién con la estrategia perseguida en cada
Caso por la organizacién. La gestion del empleo y los
recursos humanos solo crea valor en la medida en que
resulta coherente con las prioridades y finalidades
organizativas.

La efectividad de los arreglos institucionales que
caracterizan a la funcion publica se halla influida por
condiciones y variables que se encuentran en el interior o en
el exterior de la organizacion o sistema multiorganizativo en
gue se opere. Si bien dichos factores situacionales son
muitiples, algunos merecen ser destacados por su
importante grado de influencia sobre la gestién det empleo y
las personas:

= En el contexto interno, la estructura de Ia
organizacion, o conjunto de formas que se utilizan
para dividir y coordinar el trabajo; y la cultura
organizativa, o conjunfo de convicciones tacitas,
valores y modeios mentales compartidos por las
personas,

* En ei entorno, ei marco juridico de aplicacion, el
sistema politico y los mercados de trabajo son ios
principales factores situacionales.

Los ajustes mutuos entre ios arregios propios de {a funcién
plblica y este conjunto de factores son una condicion de
éxito de las politicas y practicas de gestion del empleo y los
recursos humanos, en cualquier entorno institucional.

11
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CAPITULO CUARTO.

Planificacién de
recursos
humanos

13

14

15

REQUERIMIENTOS FUNCIONALES DE LA FUNCION
PUBLICA

Todo sistema de funcion publica necesita articular un
instrumental de planificacién, mediante el cual la
organizacién realiza el estudio de sus necesidades
cuantitativas y cualitativas de recursos humanos a
corto, medio y largo plazo, contrasta las necesidades
detectadas con sus capacidades internas, e identifica
las acciones que deben emprenderse para cubrlr las
diferencias. La planificacién constituye el nexo obligado
entre |a estrategia organizativa y el conjunto de politicas
y practicas de gestion del empleo y las personas.

Para garantizar la calidad de la planificacion de
recursos humanos resultara imprescindible disponer de
sistemas de informacion sobre el personal capaces de
permitir un conocimiento real y actualizado de las
disponibilidades cuantitativas y cualitativas de recursos
humanos, existentes y previsibles en el futuro,
agregadas por diferentes sectores, unidades, ambitos
organizativos, cualificaciones, franjas de edad vy
cualesquiera ofras agrupaciones necesarias para la
adecuada gestién del capital humano.

Los mecanismos Y procedimientos de planificacion de
recursos humanas deberan hacer posible:

= La optimizacién de los efectivos cuantitativos y
cualitativos disponibles.

= La adaptacién flexible de las politicas y practicas de
personal a los cambios producidos en la
organizacidn y en su entorno.

= La correcta distribucion de los recursos disponibles,
la redistribucién flexible de las personas en funcion
de las necesidades organizativas y un reparto
adecuado de la carga de trabajo entre las diferentes
unidades y ambitos organizativos.

* Elseguimiento y actualizacion de sus previsiones.

» la participacion activa de los directivos en los
procesos de planificacién.

12
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Organizacion dei
trabajo

16

17

18

La organizacion del trabajo requiere instrumentos de
gestion de recursos humanos destinados a definir las
caracteristicas y condiciones de ejercicio de las tareas
(descripcién de los puestos de trabajo), asi como los
requisitos de idoneidad de ias personas llamadas a
desempedfarlas (perfiles de competencias).

Las descripciones de puestos deben comprender la
mision de éstos, su ubicacién organizativa, sus
principales  dimensiones, las  funciones, las
responsabilidades asumidas por su ftitular y las
finalidades o areas en las que se espera ia obtencion
de resultados. Las descripciones de puestos
perseguiran en cada caso e! equilibrio adecuado entre:

a) La precisién en la definicién de !a tarea, de tal
manera que existan los requisitos de
especializacion  del trabajo que resulten
necesarios en cada caso, Yy la estructura de
responsabilidades quede clara.

b) La flexibilidad imprescindible para ta adaptacion
de la tarea ante circunstancias cambiantes. En
especial, deberan prever la necesidad de que el
ocupante del puesto pueda ser llamado a
enfrentar situaciones no previstas, asi como a
comportarse cooperativamente ante demandas
de trabajo en equipo.

La rapida evolucidn de las necesidades sociales, las
tecnologias y los procesos de trabajo aconseja una
revision frecuente y flexible de las descripciones de
tareas.

Los perfiles de competencias de Ios ocupantes de los
puestos deben incorporar aquelias cualidades o
caracteristicas centrales cuya posesitn se presume
como determinante de la idoneidad de ia persona y el
correspondiente éxito en el desempefio de la tarea. La
elaboracion de los perfiles de competencias ha de tener
en cuenta lo siguiente:

= Debe existir coherencia entre las exigencias de
las tareas, expresadas basicamente en las
finalidades de los puestos, y los elementos gue

13
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configuran el perfil de idoneidad del ocupante.

La elaboracién de peffiles debe ir mas alla de los
conocimientos técnicos especializados © la
experiencia en el desempefio de fareas
andlogas, e incorporar todas aquellas
caracteristicas (habilidades, actitudes, concepto
de uno mismo, capacidades cognitivas, motivos
y rasgos de personalidad) que los enfoques
contemporaneos de gestién de las personas
consideran relevantes para el éxito en el trabajo.

Los perfiles deben ser el producto de estudios
técnicos realizados por personas dotadas de la
cualificacion precisa y el conocimiento de las
tareas, y mediante la utilizacién de los
instrumentos capaces de garantizar la fiabilidad y
validez del producto.

19 La clasificacion de los puestos de trabajo debera dar
lugar a estructuras ordenadas en funcion del valor de
contribucion que se atribuya a aquellos, y dotadas de la
flexibilidad necesaria para facilitar:

a)

b)

la movilidad funcional y geografica de las
personas, por razones de interés personal u
organizativo, y

el reconocimiento de la mejora profesional
mediante la asignacion de tareas de superior
dificultad o responsabilidad.

Acceso al empleo 20 La gestion de los procesos de acceso al empleo plblico
se ha de llevar a cabo en todo caso de acuerdo con los
principios siguientes:

a)

Publicidad, entendiendo por tal la difusion
efectiva de las convocatorias en unas
condiciones que permitan que sean conocidas
por la totalidad de candidatos potenciales.

Libre concurrencia, de acuerdo c¢on unos
requisitos generales de acceso al empleo publico
y sin mas restricciones que las derivadas del
perfil de competencias, que en todo caso debera

14
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corresponderse  con  los  requerimientos
funcionales del puesto,

c) Transparencia en la gestion de los procesos asi
como en el funcionamiento de los érganos de
reclutamiento y seleccién.

d) Especializacion de los drganos técnicos
encargados de gestionar y resolver los
procedimientos de acceso, lo que exige la
cualificacion profesional de sus integrantes,
derivada tanto del conocimiento de la tarea como
del manejo de los instrumentos de seleccion de
personas.

e) Garantfa de Iimparcialidad de los drganos
encargados de gestionar y resolver los
procedimientos de acceso, y en particular de
cada uno de sus miembros considerados
individualmente.

f) Fiabilidad y validez probadas de los instrumentos
utilizados para verificar las competencias de los
aspirantes.

g) Eleccion del mejor candidato, de acuerdo con los
principios de mérito y capacidad.

h) Eficacia de los procesos de reclutamiento vy
seleccion para garantizar la adecuacién de los
candidatos seleccionados al perfil del puesto.

i) Eficiencia y agilidad de los procesos de
reclutamiento y seleccidon, sin perjuicio del
respeto de todas y cada una de las garantias
gue deben rodearlos.

21 Con respeto a los principios expuestos, y siempre de
acuerdo con el perfil de los puestos que se trate de
cubrir, los érganos responsables de gestionar y resolver
estos procedimientos pueden ufilizar los siguientes
instrumentos de seleccion:

* El analisis de la informacion biografica de los
candidatos y la valoracién de sus méritos vy
referencias,

15



= la realizacién de pruebas de conocimiento
orales o escritas,

= La ejecucién de pruebas de aptitudes o
capacidades cognitivas.

» |a superacién de pruebas fisicas.

« La realizacion de ejercicios y simulaciones
demostrativos de la posesion de habilidades y
destrezas.

= La superacién de pruebas psicometricas
relacionadas con la exploracion de rasgos de
personalidad o caracter.

» La superacion de examenes médicos.
» La realizacién de entrevistas de seleccién.

» La realizacién de cursos selectivos de formacion.

» La superacion de periodos de prueba o practicas

22 La efectividad de Jos principios definidos para el acceso
al emplieo publico exige muy especiaimente que los
sistemas de funcién publica protejan eficazmente la
profesionalidad e imparcialidad de los organos que
gestionan y resuelven los procedimientos. Para ello,
sera necesario que existan medidas que garanticen:

» La acreditacion de la cualificacién necesaria.

= La independencia de los miembros de tales
organos respecto dej poder politico o de otros
grupos de interés, garantizada por las normas
que rigen su nombramiento, ejercicio y cese.

s La no incursidén en incompatibilidad por razones
de interés directo en los procedimientos.

= La posibilidad de recusacién por causa justa, por
parte de interesados con un interés legitimo en
ello.
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Evaluacion dei
rendimiento

23

24

25

Los mecanismos propios de la funcién publica
garantizaran en todo caso, en ios procedimientos de
acceso al empleo publico, la efectividad de los
principios de igualdad y no discriminacion, asi como los
de igualdad de género e inclusién de las minorias
necesitadas de especial proteccidn, incorporando en
caso necesario politicas y medidas activas de

discriminacién positiva ¢ accidn afirmativa.

Los principios y criterios adoptados por esta Carta en
cuanto al acceso al empleo publico son de aplicacién,
sin perjuicio de las adaptaciones necesarias, a
cualquier supuesto de incorporacion a un puesto de
trabajo, ya sea desde el exterior del sistema publico o
desde el interior del mismo, mediante procesos de
movilidad o promocién.

La evaiuacion def rendimiento de las personas en el
trabajo debe formar parte de las politicas de gestion de
recursos humanos incorporadas por todo sistema de
servicio civil. Disponer de sistemas formales de
evaluacién del rendimiento permite:

a) Obtener informaciones necesarias para adoptar
decisiones en diferentes areas de la gestion de
las  personas (remuneracion,  promocion,
capacitacion, disciplina...)

b) Validar politicas y practicas de gestion de
recursos humanos, contrastando y valorando su
impacto sobre el comportamiento humano en el
trabajo.

¢) Orientar el desarrollo de las personas y su
crecimiento profesional,

d) Mejorar fa motivacion y el rendimiento de las
personas en el puesto de trabajo.

26 La evaluacién del rendimiento, ya sea individual o de

grupo, requiere la utilizacion de instrumentos fiables vy
vaiidos. Cuando la evaluacion se centre en resultados,
debera basarse en la previa estandarizacién de éstos
mediante el sefialamiento de objetivos congruentes con

17
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Compensacion

27

28

29

30

las finalidades del puesto ocupado, y la identificacién de
indicadores precisos. Cuando la evaluacién mida el
comportamiento en el trabajo, debera fundamentarse
en la aplicacién de escalas de conducta adecuadas, u
otros instrumentos técnicamente probados. Se evitara
en todo caso el uso de instrumentos ambiguos, de
fiabilidad dudosa, susceptibles de introducir sesgos en
la apreciacion, o favorecedores de la mera subjetividad
o arbitrariedad.

La evaluacién del rendimiento laboral de las personas,
especialmente cuando se realiza con finalidades de
estimulo y mejora del desempefio, requiere |[a
implicacién activa de los directivos, superiores
inmediatos de las personas evaluadas. El
entrenamiento de los evaluadores en el dominio de las
destrezas técnicas y habilidades sociales necesarias,
asi como el logro de su compromiso efectivo con estas
practicas son condiciones cruciales de exito.

Los sistemas de evaluacién deben incorporar
mecanismos por medio de los cuales jas personas
puedan manifestar su discrepancia frente a la
valoracion efectuada, y hacer llegar la misma tanto a
sUS supervisores como a instancias superiores. Debera
velarse por evitar y sancionar una utilizacion
inadecuada de la evaluacion como apoyo de practicas
arbitrarias, despoticas o incursas en |a figura del acoso
moral.

En fa medida posible, y en forma en todo caso
coherente con la cultura interna de las organizaciones
publicas, los sistemas de servicio civil incorporaran,
especialmente con finalidades de desarrollo y mejora
de las competencias personales, mecanismos de
evaluacién de 360 grados o similares, mediante los
cuales las personas reciben retroalimentacién de su
desempefio por parte de los diferentes afectados por el
mismo, ya estén situados por encima, por debajo o en
un plano equivalente al de su posicion jerarquica.

Todo sistema de gestién del empleo y las personas
necesita una estrategia de compensacion. Las

18
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estructuras salariales y las politicas y practicas de
retribucion deberan responder a un conjunto de
prioridades y objetivos vinculados a la estrategia y a la
situacion  financiera vy presupuestaria de las
organizaciones, y no a meras practicas inerciales o a
medidas de respuesta reactiva frente a reivindicaciones
individuales o colectivas o conflictos laborales. Las
politicas de retribucién intentardn en todo caso
estimular en los servidores publicos el esfuerzo, el
rendimiento individual o de grupo, y el aprendizaje y
desarrollo de competencias.

La equidad debe ser &l principio rector de! disefo de las
estructuras retributivas, asi como el atributo basico de
éstas. La equidad de la compensacion se manifiesta
tanto hacia el interior como hacia el exterior de la
organizacion:

a) La equidad interna es Ia cualidad de que goza Ia
estructura retributiva cuando las personas:

= ftienen, en general, la percepcién de que
reciben de la organizacién compensaciones
de todo tipo, acordes con su propia
contribucién, y

* perciben que las compensaciones recibidas
por los demas empleados son justas, cuando
las comparan con las que reciben ellos
mismos.

b) La equidad externa redne las notas de
competitividad vy eficiencia salariat:

* Una estructura retributiva es competitiva
cuando resuita adecuada para atraer, motivar
y retener a las personas dotadas de ias
competencias necesarias, en los distintos
tipos de puestos que ia organizacién precisa.

* Una estructura retributiva es eficiente cuando
los costes salariales no son excesivos, en
reiacién con los de mercado, en ningln nivel
0 sector de puestos.
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Desarrolio

32

33

34

35

36

37

El abanico salarial (diferencia entre la retribucion total
percibida por los empleados del nivel salarial superior y
los del nivel inferior) debera ser equilibrado: ni
demasiado comprimido, porque reduciria los incentivos
de carrera y el estimulo al rendimiento, ni demasiado
amplio, lo que podria traslucir un sintoma de captura
del sistema por algunas élites, y reflejaria un mayor o
menor grado de inequidad salarial.

En el caso de que se establezcan retribuciones
variables con el fin de incentivar el rendimiento
individual o de grupo, su aplicacién debera vincularse a
la definicibn previa de estandares de resultado o
desempefio, y a procedimientos fiables de evaluacion,
previamente definidos y conocidos por todos los
interesados, y administrados con garantias que
reduzcan en Jo posible los elementos de subjetividad.

Las decisiones relativas a la administracién de los
salarios deberan adoptarse en general con arreglo a
criterios coherentes y basados en el mérito y capacidad
de las personas. Los sistemas de funcion publica
deberan incorporar mecanismos que protejan las
politicas y practicas de compensacion frente a la
arbitrariedad, la bisqueda de rentas o el clientelismo
politico.

Los beneficios no monetarios incorporados a los
sistemas de funcién puablica deberan ser equitativos,
eficaces para el logro de sus finalidades, y asumibles
en términos de costo-beneficio.

El régimen de pensiones de los empleados publicos
deberd ser adecuado para garantizar sus fines de
prevision social, gozar de la necesaria solidez
financiera, no crear privilegios exorbitantes respecto de
otros grupos sociales y no suponer una carga excesiva
sobre el gasto del Estado y la economia de los paises.

Los sistemas de funcién publica deben incorporar
mecanismos que favorezcan y estimulen el crecimiento
de las competencias de los empleados publicos,

20
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Responsabilidad
Labora!

38

38

40

41

42

mantengan aito su valor de contribucién y satisfagan en
i0 posible sus expectativas de progreso profesional,
armonizando éstas con las necesidades de la
organizacion.

La carrera profesional de los empleados piblicos sera
facilitada por regulaciones flexibles, que efiminaran en
lo posible las barreras o limitaciones formales. Se
crearan formulas alternativas a las carreras meramente
jerarquicas, basadas en e! reconocimiento del
crecimiento y la excelencia profesional, sin necesidad
de incrementar la autoridad formal del personal
afectado.

La promocioén a puestos de trabajo de nivel superior
debera basarse en la valoracién del rendimiento, ei
analisis del potencial y el desarrolio de competencias.
Se utilizardan para ello instrumentos dotados de la
mayor objetividad posible, que reduzcan los riesgos de
arbitrariedad, nepotismo o clientelismo en tales
Procesos.

Los empleados publicos deberan recibir la capacitacion
adecuada para complementar su formacidn inicial o de
acceso, para adaptarse a ia evolucién de ias tareas,
para hacer frente a déficits de rendimiento, para apoyar
su crecimiento profesional y para afrontar los cambios
organizativos.

La formacién de los empieados plblicos debera
desarrollarse mediante planes disefados para apoyar
prioridades claras de la organizacidn, en el marco de
las politicas giobales, y basarse en diagndsticos fiables
de necesidades. La inversion en formacién debe ser
objeto de evaluacion, que se extendera a ja apreciacion
de los aprendizajes producidos, la satisfaccién de los
participantes, la relacién entre resuitados y costos y ei
impacto sobre ef rendimiento de las personas en sus
puestos de trabajo.

Los sistemas de funcion publica deben contar con
mecanismos gue aseguren, por los medios adecuados

21

£80 WX 1aowsIBa| smm



Desvinculacién

43

44

45

46

en cada caso, el control de presencia, ia realizacion
completa de la jornada de trabajo, los instrumentos
para la reduccion del absentismo y, en general, el
cumplimiento de sus obligaciones laborales por parte
de los empleados publicos.

Se estableceran y aplicaran con el mayor rigor Ias
normas necesarias sobre incompatibilidades de los
empleados publicos, con la finalidad de evitar que éstos
intervengan en asuntos en |os que puedan tener alguna
clase de interés que comprometa su imparcialidad o
ponga en cuestion la imagen de la Administracion
publica.

Los procedimientos disciplinarios deben permitir
corregir con eficacia, agilidad y gjemplaridad las
conductas inadecuadas de los empleados publicos. El
régimen disciplinario se basara en |a tipificacién de las
infracciones, la graduacién proporcional de las
sanciones, la imparcialidad de los organos que
instruyen y resuelven los procedimientos, el caracter
contradictorio de éstos, y la congruencia entre hechos
probados y resoluciones. Los afectados por un
procedimiento disciplinario deberan contar con todas
las garantias propias del derecho sancionador.

El mero cambio de gobierno o la concurrencia de
circunstancias © decisiones de exclusiva apreciacion
discrecional no seran, por si mismas, causas
suficientes para justificar despidos o rescisiones de
empleo.

Cuando se establezca la posibilidad de despido por
incapacidad manifiesta o bajo rendimiento, se crearan
los mecanismos necesarios para garantizar la
acreditacién objetiva de tales circunstancias. De igual
modo, cuando exista la posibilidad de rescindir,
individual o colectivamente, la relacion de empleo de
los empleados publicos por razones técnicas,
econdmicas U organizativas que obliguen a la
amortizacidn de puestos de trabajo, la concurrencia de
dichas causas debera ser objetivamente acreditada
mediante procedimientos dotados de las garantias

22
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Relaciones
humanas y
sociales
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necesarias.

Se consideran como criterios orientadores de las
relaciones laborales en la funcidn piblica las siguientes:

a) El derecho de los empleados publicos a la defensa
de sus intereses, en los marcos y con las
modalidades que deriven de las distintas
legislaciones nacionales.

b) Cada una de las partes de las relaciones laborales
debe representar, sin extralimitarse, el papel que le
€5 propio, cuyo ejercicio ha de ser reciprocamente
reconocido y aceptado.

c) En lo que respecta a la fijacion de las condiciones
de trabajo, debera estarse a lo que disponga la
legislacion nacional de aplicacion en cuanto a los
elementos de aquéllas que deben ser objeto de
negociacién y los que corresponden a las normas
juridicas o a facultades de decision unilateral del
empleador plblico.

d) Los mecanismos y procedimientos que se
establezcan deberan facilitar que las relaciones
laborales se orienten, habitual y preferentemente, a
la transaccion y la concertacién, evitando la
confrontacidn y la descalificacion del adversario.

Los sistemas de funcién publica deberan incorporar las
reglas y politicas necesarias para garantizar los
derechos de los empleados publicos en materia de
salud laboral y seguridad en el trabajo.

Los empleadores publicos deberan ocuparse de
conocer el clima laboral de sus organizaciones,
evaluandolo periddicamente y teniendo en cuenta estas
evaluaciones para la revision y mejora de sus politicas
y practicas de gestion de las personas.

Las politicas y practicas de comunicacién interna se
orientaran a:

13
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Organizacion de
la funcion de
Recursos
Humanos

51

a} Conocer las informaciones, iniciativas, sugerencias,
opiniones y peticiones procedentes de los
empleados publicos.

b) Informar con precision de las decisiones vy
directrices de las instancias superiores y hacer
circular con fluidez las informaciones relevantes
para los servicios y las personas, utilizando criterios
de apertura que limiten la informacién reservada a
aquellas materias que, por su naturaleza, deban
permanecer confidenciales.

¢) Reforzar la percepcion de pertenencia y la
implicacién de los empleados en el proyecto
organizativo global y en las estrategias
gubernamentales.

Las funciones y responsabilidades centrales en materia
de gestion del empleo y las personas exigen la
existencia, en las organizaciones y sistemas
multiorganizativos del sector pulblico, de nucleos
especializados, dotados de una  consistente
cualificacién técnica, y ubicados, desde el punto de
vista estructural, en posiciones de autoridad formal
coherentes con el alto valor estratégico de su funcién.
Son cometidos basicos de estos ndcleos o0
departamentos centrales:

a) La eiaboracion de directrices estratégicas de gestion
del empleo y las personas coherentes con la
estrategia organizativa y el seguimiento y contro! de
su aplicacion,

b) El impulso y direccién de los procesos de
planificacion de persona! de alcance global, y ta
gestion de aquelias operaciones y procesos de
gestion de recursos humanos que por razones de
escala o especializacién deban ser asumidas por
una instancia central.

c) El estudio, diagnéstico, evaluacion e innovacion de
las politicas y practicas de gestion de los recursos
humanos y el impulso de las reformas necesarias
para modernizarla y adaptarla a las necesidades
cambiantes de las organizaciones publicas.
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d)

El apoyo a los directivos de la cadena de mando de
las organizacienes en el ejercicio de las funciones
que les incumben como respensables de la gestidén
de las personas a su cargo.

Sin perjuicio de las reievantes funciones de los nicleos
0 departamentos centrales de recursos humanos, los
sistemas de servicio civil deben asignar a los directivos
de linea al frente de las unidades productoras de los
servicios publicos un papel predominante en la gestién
de las personas a su cargo. Ello implica:

a)

Descentralizar, transfiriendo a la linea de mando,
todos aquelias decisiones en materia de personal de
cuya centralizacion no se deriven mayores
beneficios para la organizacion.

Asumir desde las instancias centrales un papel
principal de asesoramiento, apoyo y provisién de
servicios técnicos especializados en materia de
personai al conjunto de los directivos.

Fortalecer las competencias de los directivos en
materia de gestion de las personas, asumiendo
lineas de capacitacion permanente en los
conocimientos y habilidades necesarias, y articular
el conjunto de mecanismos de la funcidn publica en
forma tal que promuevan y estimuien fa mayor
implicacion y responsabilizacion de ios directivos en
este campo.
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CAPITULO QUINTO.

La funcidén 53

directiva
profesional

54
Regulaciones 55

especificas de la

CONSIDERACIONES ESPECIFICAS SOBRE LA
FUNCION DIRECTIVA

Los requerimientos de profesionalidad de Ia
Administracidon que son consustanciales a la funcion
publica se extienden a la franja directiva o gerencial de
los sistemas politico-administrativos. Esta Carta entiende
por tal aquel segmento de cargos de direccion
inmediatamente subordinado al nivel politico de los
gobiernos, cuya funcién es dirigir, bajo la orientacidn
estratégica y el control de aquél, las estructuras vy
procesos mediante los cuales se implementan las
politicas publicas y se producen y proveen los servicios
publicos. Se trata de una funcién diferenciada tanto de la
politica como de las profesiones publicas que integran la
funcion pulblica ordinaria. La adecuada definicion vy
consolidacion de una direccion plblica profesional son
basicas para un correcto disefio institucional de los
sistemas publicos contemporaneos.

Una institucionalizaciéon adecuada de la gerencia publica
profesional exige arreglos institucionales que hagan
posible:

a) Una esfera de delegacion en la que sea factible el
ejercicio de un nucleo de discrecionalidad directiva en
las materias y decisiones propias de la gestion.

b) Unos sistemas eficaces de control y rendicion de
cuentas que  faciliten la  exigencia de
responsabilidades a los directivos. Los sistemas de
control mas adecuados al ejercicio de la direccién son
los que operan preferentemente sobre los resultados.

¢) Un elenco de premios y sanciones vinculados a la
responsabilidad asumida, y derivados de la
evaluacién de los resultados de la gestion.

d) Un conjunto de valores comunes de referencia,
centrados en la racionalidad en el manejo de los
recursos y en la creaciéon del mayor grado de valor
publico mediante el adecuado uso de aquéllos.

La naturaleza de la funcion directiva publica exige, para
la garantia de su profesionalidad, regulaciones
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funcion
directiva

56

especificas. Estas regulaciones deben definir el universo
de cargos que se consideran de direccion publica
profesional, delimitandolos tanto de las funciones
politicas como de los puestos reservados a los miembros
de la funcion publica o servicio civil ordinario. Tales
normas seran de aplicacion a la provision de cargos
directivos por personas provenientes de la funcién
publica, asi como, en su caso, & la incorporacion de
directivos procedentes de otros dambitos.

Ya sea formando parte diferenciada de un mismo cuerpo
normativo de funcidn publica, o bien mediante un estatuto
especifico, las regulaciones de la funcidn directiva
deberan incorporar:

» Exigencias de cualificacién profesional que definan
las competencias precisas para el desempefio de los
cargos, asi como los medios de acreditacion de las
mismas.

* Reglas de acceso al cargo que garanticen la
profesionalidad mediante la utilizacién de criterios de
capacidad y mérito, haciendo asimismo posible el
nivel de confianza requerido en cada caso por la
naturateza de la funcidn.

» Reglas de evaluacién y rendicidn de cuentas, que
definan mecanismos de control por resultados, asi
como los criterios de apreciacién de éstos.

* Reglas de permanencia que vinculen ésta a los
resultados de la gestion, y establezcan alguna clase
de proteccion frente a la destitucién arbitraria.

* Incentivos que estimulen la buena gestién, vinculando
una parte de la compensacion, asi como en su caso
la promocién profesional, a los resultados.
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CAPITULO SEXTO. CONDICIONES DE EFICACIA DE LA CARTA

Pluralidad de 57 Esta Carta contiene un conjunto de elementos que se
los posibles considera integrantes de un sistema de funcién publica a
desarrollos la altura de los fines y desafios de las Administraciones

Publicas contemporaneas. El desarrollo de este nucleo
basico de componentes y su concrecién en regulaciones,
estructuras, procedimientos, politicas y practicas de
gestibn admite una diversidad de desarrollos que
deberan adaptarse a la historia, tradiciones, culturas y
otros elementos del entorno institucional de las diferentes
realidades nacionales, en la comunidad de paises
iberoamericanos. En particular, los criterios de gestion
del empleo y los recursos humanos al servicio de las
organizaciones publicas adoptados por esta Carta
permiten diferentes modelos de funcién pablica desde el
punto de vista de:

» Los tipos predominantes de los sistemas de
garantias y filtros de profesionalidad utilizados en
el acceso al empleo publico.

* La organizacion de la carrera profesional de los
empleados publicos, y en especial la posibilidad
de optar por sistemas de funcion publica de
empleo o de carrera.

= La escala de administracion del sistema, que
puede ir desde modelos nacionales de patron
anico, hasta una diversidad de estructuras e
instancias gestoras, en funcién de criterios de
articulacién institucional, de escala territorial, de
especificidad sectorial u otros.

» Los marcos de relaciones laborales, que pueden
albergar diferentes grados y férmulas de
participacién de los agentes sociales y ambitos
mas o menos amplios de negociacion de las
condiciones de trabajo de los empleados publicos.

58 Sin perjuicio de las diferencias entre modelos nacionales

de funcién publica, la plena eficacia de los criterios de
gestion del empleo y los recursos humanos incorporados
por esta Carta requiere de un entorno institucional que
los haga posibles. Son elementos relevantes de dicho
entorno los marcos juridicos del empleo publico, el
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Marco juridico

Disefio
organizativo

59

disefio estructural de los sistemas publicos y sus
organizaciones, la capacidad interna de éstas y los
valores culturales dominantes.

Los criterios de esta Carta exigen marcos reguladores
que garanticen la profesionalidad y eficacia de la funcion
pdblica. Para ello, serd imprescindible que introduzcan
modulaciones y especialidades singulares, distintas en
algunos aspectos de las que regulan el empleo comun.
Las regulaciones del empleo publico deberan:

a) Garantizar la plena operatividad de los principios
de igualdad, mérito y capacidad en el conjunto de
las practicas de gestidn de! empleo pliblico y Ias
persocnas que lo integran, protegiéndcio de Ila
poiitizacion, el clientelismo, la arbitrariedad y Ia
captura por intereses particulares,

b} Limitar el alcance de la singularidad normativa a
aquellos elementos indispensables para garantizar
la profesionalidad de las Administracicnes
Publicas, sin incorporar especialidades que
incurran en discriminacion o privilegic de los
servidores publicos.

c} Rehuir una uniformizacién excesiva de las
regulaciones que las incapacite para adaptarse a
la extraordinaria diversificacion y heterogeneidad
de los sistemas politico-administrativos
contemporaneos.

d) Incorporar las pautas de flexibilidad que resultan
imprescindibles para una gestion eficaz de los
recursos humanos, y que orientan las reformas de
los sistemas de empleo pulblico emprendidas en
numeroscs paises a lo large de fas dos Uitimas
décadas.

60 EI disefic estructural de las ocrganizaciones publicas

deberd incorporar, para hacer posible una gestién eficaz
de los sistemas de funcién publica, los siguientes
elementos basices:

= Instancias especializadas en la gestién del empleo
y los recursos humanos, investidas de la autoridad

29
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Capacidad
interna

formal correspondiente al valor estratégico de su
funcién y caracterizadas por una triple orientacion
a:

- la racionalidad en el manejo de los
recursos,

- la innovacién de las politicas y practicas de
gestion de las personas, y

- al apoyo y asesoramiento a los directivos
de linea para el desempefic de sus
funciones como gestores del personal a su
cargo.

Una orientacién qgue garantice a la direccion de los
centros y las unidades productoras de los servicios
publicos las atribuciones de gestién necesarias
para gestionar a su personal, con los debidos
sistemas de control y responsabilizacion.

81 La administracion de sistemas de funcion publica en linea
con las orientaciones de esta Carta requiere la posesion,
por las organizaciones publicas, de las competencias
imprescindibles. Estos requerimientos presentan algunos
rasgos diferentes para los 6rganos centrales y para las
direcciones de linea:

Las instancias centrales responsables de los
recursos humanos deberan estar dotadas de una
alta cualificacién profesional, incorporando la
multidisciplinariedad propia de la gestion de las
personas, lo que exige combinar equilibradamente
las aproximaciones propias de los campos del
derecho, la economia, la psicologia social y la
gestion publica.

Los directivos al frente de Ilas unidades
productoras deberan disponer de la capacitacion
adecuada para el desarrolio de las habilidades
técnicas y sociales necesarias para la gestion de
equipos humanos. En  particular, resulta
fundamental su entrenamiento en las destrezas de
caracter interpersonai y relacional.
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Cambio cultural

62 La eficacia de los arreglos institucionaies que esta Carta

considera integrantes de los sistemas de funcién publica
requerira, en mayor o menor medida, en los diferentes
entornos nacionales, ia adaptacién de Ilas reglas
informales, modelos mentales y pautas establecidas de
conducta que caracterizan al funcionamiento de los
sistemas publicos. En todo caso, resultara imprescindible
para consequir una efectiva articutacion del modelo que
se propugna:

a) La interiorizacién de modelos de Administracidn
Plblica que excluyen su patrimonializacion por la
politica 'y  asumen la  necesidad de
administraciones profesionales basadas en el
sistema de mérito como sefias de identidad de
democracias solidas.

b) La superacidn de las visiones burocraticas sobre
las Administraciones Publicas, basadas en la
adopcion de rutinas  normalizadas  y la
reproduccion de procedimientos establecidos, y su
sustitucion  por enfoques orientados a la
produccion de resultados, la innovacion y el
aprendizaje.

¢) La adopcion de enfoques flexibles de gestion de
las personas, coherentes con las tendencias
actuales del mundo de! trabajo y las reformas de la
gestion publica,

d) La incorporacion por los diferentes actores
institucionales de los valores propios de! servicio
publico, y en particular la honestidad de los
comportamientos publicos, ia austeridad en el
manejo de los recursos, la transparencia de las
decisiones, la evaluacion y rendicion de cuentas y
el compromiso con el servicio a los ciudadanos.

Tl
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MINISTERIO DE COMERCIQ, INDUSTRIA Y TURISMO
SUPERINTENDENCIA DE INDUSTRIA Y CDMERCIQ

RESOLUCION NUMERO {37 %« * » )DE2013

Por Ia cual se adopta el Sistema Tipo para la Evaluacion del Desempefio Laboral, y los instrumentos
expecidos por la Comisidn Nacional del Servicio Civil, para la evaluacion de los servidores de la
Superintendencia de Industria y Comercio.

EL SUPERINTENDENTE DE iINDUSTRIA ¥ COMERCIO,
En uso de las facultades cenferidas por el Decreto 775 de 2005, y el Decreto 2029 de 2005 ,

CONSIDERANDD:

Que el articulo 34 del Decreto 775 de 2005 sefala que en cada Superintendencia se debera formular un Plan
Anua’ da Geslidn, precisado por dependencias, el cudl sera el marco de referencia para la concertacién de
cbielives con cada servidor piblico dentro del proceso de evaluacidn del desempeio.

Que &’ arficulo 35 del Decreto 775 de 2005 dispone sue |3 evaluacion det desempefio, come instrumento de
adrnistracion y gestien, deberd tenerse en cuenta para: a. Conceder estimulos a los empleados, b. Formutar
orog-amas de capacitacion y planes de mejoramiento y ¢. Determirar la permanencia en el servicio.

Que para el cumpiimiento de las directrices del Sistema Integral de Geston de Calidad es fundamental que al
interior de fa Superintendencia de Industria y Comercio se realice evaiuaclin del desempefio a todos los
servidoras inscritos en ef Sistema Especlfico de Carrera Administrativa, al iqual que a los servidores en
rerods de orueba,

Que ! oaragrafo (nico del Articule 78 del Decreto 1227 de 2005, estabiece que los empleados de iibre
nombramiento y remocion que no son de fa Gerencia Plblica *(...) serdn evaliatos con los criterios y fos
instrumentas Que se aplican en 1a entidad para los empleados de carera. (...

Que ka K. Corte Constitucional en Sentencia C-471A13, pubiicada a través de Ediclo No. 134 del 23 de
sectiambre de 2013 v desfijado & 25 de septiembre de 12 presente anualidad, dispuso que 1a administracion
de carrera Administrativa de las Superintendencias corresponde Unicamente 3 la Comision Nacional del
Servicio Civit,

Que mediante el Acuerdo No, 137 del 14 de enera de 2010, 1a Comision Nacional dal Sarvicie Civil establecié
el Sistema Tipo de Evaluacion del Desempefio Laboral de ios Servidores de Carrera Administrativa y en
Per'odo de Prueba, destacando '(..) ARTICULO 19 AMBITO DE APLICAGION: E1 Sistema Tipo de
Evaluacitn det Desempefio Laboral contenido en ef prasente Acuerdo se aplicars a 1os servidores de carrera
administrativa y en periodo de prueba que presten Sus servicios en las entidadet que se rigen por la Ley 909
e 2004 o que hagan parte de los sistemas especificos y especiales de ofigen legal mientras dichas
enfidades adoptan su propic Sistema de Evaluaciin del Desempera Laboral (.Y

&

G60 WO [IAOWSIB| mam



, ey
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i
Por fa cual 5¢ adopta ¢! Sistema Tipa para fa Evaluacion det Desempefio Laboral, y los instrumentos

expedldos por la Comision Nacionat dei Servicio Civil, para [a evaluagion de los servidores de Ia
Superimendencia de Industia y Comercio.

Que la Comisién Nacional del Servicio Civil, en ejercicio de 5us facuitades, mediante el Acuerdo No. 138 del
14 de enero de 2010, *{...) establecen los crilsrios técnicos y legales que fundamentan ef Sistema de
Evafuac.ién del Desempsiio Laboral dg los empleados de carrera y en periodo de prueba y s determinan los
eremenros minimos para e desarollo dg Sistermas de Evaiuacion dal Desempefio Leboral Propios. {...}"
I

Que en Amculo 29° de! Acuerdo No. 137 de 2010, sefiala que la entidades que, como fa Superintendencia de
industraa y Comercio '{...) ENTIDADES CON REGfMENES ESPECIALES DE CARRERA. Las enlidades que
cuentenicon regimenes especificos o especiales de camera, mientras desarrollen sus propics sistamas
adopfarén y apicaran of Sistema Tipo de Evaluacion de Daesempefio Laboral de que trata este Acuerdo
ajus!éndloﬂ'o a les condiciones especiales qua Sefiale Ja ley o al reglamenio (...}

Que la Superintendencia de Industria y Comercio alin no cuenta con un sistema propio de evaluacion de
desempefo laboral, haciéndose necesaric adoptar el Sistema Tipo de Evaluacion del Desempefio Laboral de
fos empleados de carrera o en periodo de prusba expedide par la Comisidn Nacional det Servicio Civil

|

En mérlt&!: de lo expuesto,
i
! RESUELVE:

|
ARTICULO PRIMERO: - Adoptar en [a Superintendencia de Industria y Comercio a partir del 1 de enero del
2014y hasta tanto desarrolie su propio método, ef Sistema Tipo para la Evaluacién del Desempefo Laboral,
expedfdo por fa Comision Nacional def Servicio Civil contenido en los Acuerdos 137 y 138 de 2010, los cuales
forman parte integrante del presente acto administrative.

ARTECUIi.O SEGUNDO: Divulgar el contenido de los Acuerdos 137 y 138 de 2008 y de la presente resclucion
a los servidores pibficas de la Superintendencia de Industria y Comercio.

|
ARTICULO TERCERO: Los compromisos iaboraies se deberan concertar con relacidn 2: Ef propbsite principat
del empleo tas funciones asignadas y concordantes con la naturaleza det cargo, las metas institucionales o
del Area’ en que se ejarce el empieo, en el marco del Sistema integral de Gestion de Calidad.

ARTiCULO CUARTO: Los compromisos laborales se¢ deberdn concertar sobre un 100% del periodo
correspopdiente.

ARTICU}.O QUINTO: Para acceder al nivel sobresaliente también se debera incluir en el Portafolio de
Evidencias fos elementos que permitan soportar ia superacion del Nivel satisfactorio de los COMPromisos

acordados.

PARAGRAFO: Para acceder al Nivel Sobresaliente para el periodo correspondiente, el evaluado podra
a1canzar gi Nivel Sobresaliente cuya escala es de 80 a2 100 puntos, siempre y cuando ef cumplimignte de los
compromtsos fjados se encuentre entre el 95% ai 100% en la sumatoria total de fa evaluacion semestral.

Cuando _a! gvaluada alcance entre &l 95% y ei 99% de cumplimiento de los compromisas laboralas fijados,
nara acdeder al nive! sobresaliente dabera cumplir por lo menos dos (2) de los factores definidos por fa
entidad. ‘Cuando &l evaluado alcance ! 100% de cumplimiento de los compromisos [aborales fijados, para
acceder al nivel sobresaliente deberd sumplir por o menas uno (1) de los factores definidos.

o
ARTICULO SEXTO: Estas evidenciag deberan incluir al menos unos de los siguientes aspectos:
|

* Los aportes adicionales de evaluado a las metas de la entidad o la dependencia.
+ Laentrega de producios o servicios en plazos o términos inferiores a los inicialmente acordados.
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RESOLUCION NUMERO. “ ' 7 nEoapia HOJA No.

Por la cual se adopta el Sistema Tipo pars la Evaluacion del Desempedto Laboral, v los instrumenios
expecidos por la Comisidn Nacional def Servicio Civil, para 12 evaluacion de los servidores de fa
Superintendensia de industria y Comercio,

» La demoslracion de condiciones o actividades que optimicen los progesos o procedimientos que
desanolla el evaluado en cumplimiento de los compromisos establecidos que permitan identificar
estandares o criterios de calidad superior a '0s establecidos,

» La superacidn en términcs de cantidad, oporiunidad o calidag de las metas establecidas en |a fjacion
de compromisos.

» La partigipacion exitosa del evaluado en proyactos, programas o procesos instifucionales o especiales gue
contribuyan a las metas ¢ lkgros de I3 entidad o 13 dependensia, aun cuantdo éstos no estén relacionados con
Ios compromisos laborates fijzdos &n la Evauacion ded desempefic,

ARTICULO SEPTIMQ: La evalnacion de geston de cada una de las dependencias de 1a Entidad, sera tenida
en cuenta como criterio orientador al momento de la evaluacian individual de! desempefio de los servidores a
cuienes aplica el Sistema Tipo de Evaluadicn de: Desempeno Laboral,

ARTICULO OCTAVO: La presente Resolucion rige a partir de la facha de su expedicion y deroga todas las
dispesiciones que le sean contrarias,

PUBLIQUESE Y CUMPLASE, T

SUPERINTENDENTE DE INDUSTRIA Y COMzRCIO

*MBLQ%?OBLEDO DELCASTILLO

‘-h_\-‘-‘"‘" o
‘\\-"--.

Prayesle, Me isa Cardenas Lozare
Revisd, Mana Paula Faras Quinana _;n{r’ -Clauda Avarado Pacnqny
Aprond. Juar Davie Dugue Bolern it
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