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DECRETO No. 147 del 28 d€ diciemke de 2016

POR MEOIO DEL CUAL SE AOOPTA EL SISTEMA PROPIO DE EVALUACION DEL OESEMPENO
LABORAL OE LOS EMPLEADOS DE CARRERA ADMINISTRATIVA Y EN PEHIODO DE PRUEBA

DE LA ADMINISTRACI6N CENTRAL DEL MUNICIPIO DE ABMENIA

El Alcalds dB Armenia, en €j€rcicio d€ sus laqillades logalss y reghmentarias, esp€cialm€r(€ las
contenidas en la Ley 909 de 2004, Decretos Ley 770 y 785 de 2005, Decreto Unico r€glamentario
de la lunci6n p0blica 1083 de 2015, Acuerdos 565 y 816 de 20'16 expedido por la Comisi6n
Nacional del Seruicio Civil (CNSC) y,

CONSIDERANDO:

Que el artioulo 40 de la Ley 909 de 2004 estableca, que las er idades desanollaran sus sistemas de
evaluaci6n del d€sempeno y los pr6serdar6n para su aprobaci6n arde la CNSC.

Que el art{culo 5 del Acuerdo 565 de 2016 emanado de la CNSC establece que, las entidades que
se rigen por la Ley 909 de 2004 o que hagan parte de los sistemas especilicos y especiales de
orig€n legal, aplicariin el Sistema Tipo de EDL, miontras adoptan su gopio Sislema d6 Evaluaci6n
del Des6mpe6o Laboral.

Que el artlculo 5 del Acuerdo 815 de 20'16 de CNSC, refiere que para disehar un sistema propio de
evaluacion del desempefio laboral -EDL, las entldades deber6n tener en cuenta como mlnimo los
crit€rlos contemplados €n 106 num6ral€6 1 al 13 ds dicho acusrdo.

Oue conforme lo establscido en el numeral 12 del arliculo 5 del Acuerdo 816 de 2016, el Municipio
identific6 sl marco diferencial del Sistema Propio ds EDL con el Sistsma Tipo de la CNSC, el cual se
desarrolla sn sl contenido del presgnte decroio.

Que a su vez, tal y como lo ordena el numeral ,3 del articulo 5 d€l Acuerdo 8'16 de 2016, el
irunicipio incorpor6 como componentes a evaluar denlro del Sist€ma Propio de Evaluaci6n del
Desempoio Laboral, los siguienlos: compomisos laborales, mmp€tencias comporlamentales y
evaluaci6n de gesli6n por ereas o dep€ndencias, en los cuales se desarroll6 el procedimiento,
metodologia e instrumentos para su e!r'aluaci6n, generando asi valor agregado a los contenklos
mlhimos seialados en elacuardo 6n menci6h.

Oue la Entidad, contorm6 el grupo de muliplicadores encatgados de capacitar y lormar a los
responsables en el Sistema Propio de EDL, asi mismo ha desarrollado campaffas de s€nsibilizaci6n
con el apoyo de la CNSC y ha socializado los avances del sislema Propio presenlado anle la CNSC.

Que mediante Resolucion No. CNSC - 20161010047345 del 23-12-2016, la Comisi6n aprob6 el
Sistema Propio de Evaluaci6n del Desempeho Laboral del Municipio do Armenia,

Oue en acatamlento a lo establecido en elArliculo 7 delAcuerdo 815 de 20'16, Ia Entidad una vez
aprobado el Slstema Propio de EDL por la CNSC, d€bara adoptarlo por acto administrativo y
garantizar su d€bida imdemenlacl6n.

Oue en m6rito de lo e&uesto, s€
DECRETA:

CAP|TULO I

GENERALIDADES DEL SISTEMA PROPIO DE EVALUACIoN DEL DESEMPEIIO LABORAL.EDL
DE LA ADMINISTRACI6N CENTRAL DEL MUNICIPIO DE ARMENIA
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ARTICULO 1!. CONCEPCT6N DEL TALENTO HUMANO PARA LA ENT|DAD. Para et Municipio, st
sar humano gs el eje central y prioridad de su qushacer, considerando al usuario como sujeto aclivo
y panlcipe del proceso de desanollo y crecimienio de la Entidad; demandante de necesidades y
boneficiario de deredos, que s6lo puden garantizarse si al interior se cuenla con un capital

humano lormado 6n valores, respetuoso de sus Eemejantes y capaz d€ entond€r que su rol do
servidor plblico, cordrihJye al cumplimi€nto dsl Plan ds Desarrollo Municipal y ds los objetivos d€
calidad, en la m€dkla en que sus acciones desde 6l enfoque integral d6l Ser, Saber y Hacer
satisfagan las neceddadeE de los usuarios.

Con basa en la responsabilidad que para la Entidad signitica el cumplimionto de estos precedos,
traducidos en el tercer objetivo de calidad: "Fortalecer el Talento Humano para garantiza, una
adecuada atenci6n y seMcio al ciudadano", y lundamentada en la exp€rioncia adquirida a lo largo
del eiercicio de conslrucci6n del Sistema de Propio de EDL, se lleg6 a la conclusi6n que la
henamienta aniculadora y armonizadora de la Planeaci6n lnstilucional cln ol Sistoma de Gesti6n
Integrado Calidad MECI, es la Evaluaci6n del Desempefro Laboral -EDL,

A partir de esta concepci6n se desanoll6 el Sistema Propio de Evaluaci6n del Desempeffo Laboral
para los Servidores P0blico6 de la Administraci6n Central del Municipio de Armenia, en el €ntendido
qu€ la gvaluaci6n no es simplemente el cumplimi€nto de una obligaci6n legal y el lleno de unos
lormatos, sino que su aplicaci6n se constituye en el instrumento para identiticar las pot€ncialidadG
del ser humano, fortalecer sus capacidades y transfomar su conducta laboral en beneficio personal
e institucional.

Desd€ ssta 6ptica el desempefio laboral dql Ssrvldor Poblico en el Municipio de Armonia, eB
considerado como su aporte al cumplimiento del cometido constitucional a trav6s del "logro de las
metas establecidas en El Plan de Desarollo para m€jorar la calidad de vida de los ciudadanos',
vinculando la evaluacl6n indlvidual a la gesli6n instltucjonal.

ARTICULO 2F. ELEMENTOS DIFEBENCIADORES. Teniondo sn cuenta qu€ la via para mejorar la
prestaci6n de los s€rvicios y atenci6n al ciudadano en el marco de un Sistema ds Gesti6n lnt€grado,
ss el fortalecimiento del Talento Humano, la Administraci6n Central del Municipio de Armeoia,
elabot6 ol sistema propb do svaluaci6n del desempefio laboral, eslablociendo @mo elsm€ntos
diferenciadorss con ei Sistsma Tipo de EDL, adoptado por la CNSC por m8dio del Aderdo 565 de
2016, los siguientgs:

a) ld€ntificaci6n y detinicion de las compeiencias comportamentales Transversales y EstrategjcaE,
aclrdes a la cljltura organizscionsl de la enlidad. Las cuales se encuer ran desarrolladas en el
Inlormo Justificativo de €st€ dscreto

b) Oefinici6n de la metodologia para la evaluaci6n y seguimiento d6 las competencias
comportamentales

c) Elaboraci6n, adopci6n e implementaci6n del Banco de Compromisos Labora,es de la entidad

!) Elaboracidn del procsdimiento, melodologia y herramienta para la Evaluaci6n de Gesti6n por
Areas o Dependenclas

e) Elaboraci6n y normalizaci6n del Cronograma lndividual de Trab4o, como soporle de los
compromisos laborales tormulados,

l) Adopci6n de la polltica de h "Semana do la Evaluaci6n del Desempe6o", mediante la cual s€
realizara una visita de acompaiamiento por parte del Deparlamento Administrativo de
Forlalecimiento lnslitucional a los evaluadores y evaluados de cada dBpendencia, 6sta se hare
p€rsonalizada y do forma trimeskal, en los meses de mayo, agosto, novismbre y febrero; cuyo fin
es lortalecer el procsso ds evaluaci6n del desempefio laboral en el Sislcma Propio,

g) Diccionario de competsncias y t6rminos, el cual hace parte del lnforme Justilicativo de Bste
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Celeridad: Este principio exiJe que quisnes tengan responsabilidades dentro del proceso de
evaluaci6n del des€mpeio laboral debsran ceiir sus actuaciones a los t6rminos, plazos y
disposiciones dofinidas por la entidad o autoridad comp8tente.

Participaci6n: Est€ trincipio hace rererencia a que los lineamignlos desarrollados en el Sistema
Propio de evaluaci6n del desempefio laboral, fueron slaborados con la parlicipaci6n da los
soMdores poblicos de la entidad y la consulta a 106 usuarioa.

Responsabilidad: Es la capacidad de asumir el proceso de evaluacidfl del desempofio laboral con
seridad, poniendo en ello todo €l empeio; implica la maduroz para r6sponder por las
consecuencias de los aclos o decisiones en dicho proceso.

ARTiCULO 6C. OBJETIVOS DEL SISTEMA PROPIO DE EVALUACION DEL DESEMPENO
LABORAL:

'1. General:

a) Dosarrollar una henamienta de g€sti6n del Talento Humano a traves de la Evaluaci6n del
Desempefio Laboral objetiva, parlicipativa, oponuna y responsable, evaluando de manera integrallos
compIomisos laborales y las competencias comportamentales de los Servidores Pl]blicos de la

Administraci6n Contral del Muniddo de Armenia, qus permitan a la entidad incorporar y aiustar las
politicas de desarrollo del talento humano para la toma acerlada de decisiones sobre la
permanencia, r€ubicaci6n, capacitaci6n y planes de mejoramiento individual e institucional.

2. Especlflcos:

t) Evaluar de man€ra integral los compromisos laborales y las compelencias comportamentalgs
de los Servidores Piblicos con el tin de identificar su contribucion al qjmplimisnlo de los obi8tivos y
metas de la entidad, asi como conocer, valorar e intervenir sus actitudes, conductas y
compodamiento frent€ al desanollo dsl t abaio.

b) Alinear los r€sullados de la evaluaci6n deldesempefio y los planes de trab4o de los Ssrvidores
Priblicos al cumplimiento de las metas p.opuestas en los planes de acci6n de cada d€pendsncia-

c) Optimizar los resultados de la entidad en la medida en que los SeMdores Piblicos contribuyan
al cumplimisr o de las motas instilucional€s enmarcadas en el Plan de Desanollo Municipal.

d) Fomentar el cumplimiento de los compromisos laboral$ y el desarrollo de las competencias

comportsmentales de los Ssrvidores Piblicos de la entidad.

s) Mejorar la comunicaci6n y la ir ormaci6n: lortalBciendo ol diebgo entre evaluadores y

evaluados, logrando retroalimentaci6n permaner e frente a los obietivos, intereses y necesidades de

unos y otros.

t) Estimar el potencial de los Servidores Ptiblicos identilicando y verilicando los perriles y requisitos
para sstablecer segon la normativa aplicable, politicas de promoci6n de personal.

g) Motlvar a los Servldor€s PUbllcos a trav6s del otorgamlento de lnc€ntlvos y la suscflpcl6n y

seguimionto de planes de mejoramiento individual.

ARTICULO 70. EVALUACIoN DEL DESEMPEIiO LABORAL: ES UN PTOCESO dE MEJOT M|ENTO

continuo, que mediante el uso de herramientas metodol6gicas permite identilicar, verilicat, valorar
y calilicar con base en evidencias, los compromisos laborales y las competencias componamentales

;slablecidos con un SeMdor Ptuico en un periodo delerminado, cortribuyendo al logro de las metas

institucionales y gsnerando valor agregado a la er idad.

ART{GULO 8'. ELEMENTOS INTEGRANTES DE LA EVALUACIoN DEL DESEMPENO LABORAL

EN EL SISTEMA PROPIo: En el procaso de evatuaci6n del desempeio laboral, se identifican los

siOubmes elemenlos: Metas instltu●onales, compromisos labora es, condiciones de resurado,
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Paragrafo 1: Lo anterior como parte del recorrido adelantado por el Municipio de Armenia hacia la
construcci6n de un "modelo de gesti6n por competencias" acorde con las necesidades actuales de
modernizaci6n del Estado Colombiano y en concordancia con lo establecido en el arttculo 4r del
Acuerdo 815 de 2016 expedido por la CNSC.

ARTICULO 3s. CAMPO DE APLICACIoN: El Sistema Propio de Evaluaci6n del Desomp€no Laboral
se aplicar, a todos los €mpleados de la Administraci6n Central del Municipio de Armenia, con base
€n el ssguimiento y eyaluaci6n de los aportes a las metas, objetivos y comprcmisos qus d€sarrolle
en cumplimiento de la misj6n institucional, Plan de Desanollo Municipal y Plan de Acci6n, en el
marco de las funciones y responsabilidadeE del cargo desempeiado.

ARTicuLo 4!. SUJETOS DE EVALUACI6N: Los empleados a quienes aplica el presenle decreto
son:

1. Los empleados de Carrera Administrativa y en Periodo de Prueba que presten sus servicios a la
Administraci6n Central del Municipio de Armenia

2. Los seryidores prblicos del Sistema Especlfico d6 Carrera para los Cuerpos Oficiales del
Bomberos

3, Los empleados de libre nombramicnto y r€moci6n dislintos a los de Gerencja fliblica,

4. Los empleados que est6n cumpliendo Comisi6n de Servicios en oka entidad, quienes serdn
evaluados y calificados por la enlidad en la cual se encuentran en comisi6n, con base en el sistema
que rija para 6sla. Dicha evaluaci6n sere remitida a la entidad de origen.

Paragrafo 1: Con fines esaictamente informativos de la manera como opera el proceso de evaluaci6n
al intorior de la entidad, se dan a conoc€r los parametros generales del sistema propio de EDL:

A los servidores en provisionalidad se les rsalizare un seguimienlo de los resultadoa dg su plan de
trabajo y competencias comportamenlalos, a los cuales le seren aplicablss los lineamienlos definidos
en el Sistema Propio de EDL, por lo que se disefiare Un formato con caracterirslicas especilicas que
permita valora. su contribuci6n al logro de los objelivos y metas institucionales, dentro de un marco
de apoyo y seguimiento a la Gesti6n de la entidad, sefralando de manera expresa en dichos
lormatos, que el seguimiento no generara derechos de carrera, ni los privilegios que la ley establece
para los servidores que ostentan esta condici6n, ni el acceso a los benelicios e incentivos que otorga
el Municipio de Armehia a los servidores de carrera administraliva.

ABTiCULO 50. PRINCIPIOS FECTORES DEL SISTEMA PROPIO DE EDL.

lrdfito: Principio seg0n el cual el ingreso y la permanencia en los cargos de Garrera administrativa
exige la calificaci6n satisfactoria en el desemperio del empleo, el logro de resultados y realizaciones
en el desarrollo y ejercicio de la iunci6n priblica y la adquisici6n de las nuevas competencias que
demando el ejercicio de la misma.

Cumplimiento: Todos los empleados deberan cumplir cabalmente las normas que regulan la funci6n
ptblica, las funciones asignadas al empleo y los procedimientos del Sistema Propio de EDL.
Evaluaci6n: La permanencia en los cargos exlge, que elempleado publlco d6 carrera adminlstratlva
se vincule y colabore aclivamente en el proceso de evaluaci6n personal e institucional, de
conformidad con los criterios delinidos por la entidad o autoridad competente.

Promoci6n de lo pliblico: Es tarea de cada empleado la bisqueda de un ambiente colaborativo, de
trabajo en equipo y de delensa permanente del inter6s publico en cada una de sus actuaciones y de
la Administraci6n Poblica, Cada empleado asume un compromiso con la protecci6n de los derechos,
los inlereses legales y la libertad de los ciudadanos.

ObjetMdad: Este principio hace relerencia a la imparcialidad y actuaci6n sin preiuicios que deben
demostrar los servidores p blicos en el proceso de evaluaci6n del desempefio laboral,

●
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soport€s de los comprofirisos laborales, las evidencias de las comp€lencias comportamentales, el
portatolio de evidencias y el plan de mejoramiento individual, desditos a continuaci6n:

a) Metas institucionales: Son las establecidas por la atta direcci6n, d€ conlormidad con los planes,
programas, proyectos, o planes operalivos anuales por area o dependencia, las cual€s est6n
encaminadas al cumdimienlo de los obietivos y prop6sitos de la entidad. M6las con las cuales el
empleado deb€r, compromoterse y roalizar los aporles requeridos, para lograr 6u dobido
cumplimi€nto.

b) Compromisos Laborales: Son los productos, servicigs o resultados susceptibles de ser medidos,
cuantificados y veriticados, y que el servidor publico deber6 alcanzar en el periodo a evaluar;
establecidos en el marco del Manual de Funcjones y Competencias Laborales, el Prop6sito Principal
del Empleo, el Plan de Oesarrollo Municipal, el Plan de Acci6n y Objstivos de la dependencia, enlre
otros aspeclos.

c) Condiciones de Hesultado: Son los atributqs de calidad, oportunidad, pertinencia y suficiencia que
deben reunir las evidencias que soporlan el cumplimiento de los compomisos laborales
establ€cidos.

d) Competencias Comportamentales: Se reliere a las actitudes, comportamientos y conductas
demostradas por el Servidor Piblico en el desanollo de su laboI cotidiana, estas compelencias
presentan la particularidad de ser observables, mensurables, pertinentes, concisas, constatables y
0tiles, siendo posible su modilicaci6n a traves de intervenciones por parle del Departamento
Administrativo de Fortalecimiento lnstitucional, dirigidas a su mejoramiento.

Las comp€tencia8 comportamentales r€lerida6 en e6te Dgcr6lo, correspondon a las adoptadas
formalmente por la Administraci6h Central.del Municipio de Armenia, identificadas y construidas de
forma participaliva, acordes al C6digo de Etica y cullura o/ganizacional, las cual€s se incorporarAn

al Manual de Funciones y Compelencias Laborales de la sntidad' Para todos los casos, se evaluaran
cuatro (4) compgtencias, entre transversales y estrat4licas, segun corresponda. La valoracion del

dgsarrollo y cumplimisnto de las comp€tencias comportamentales se realizara en todos los casos en
que deba producirs€ una evaluaci6n.

e) lnforme de Gesti6n por dreas o Dependencias: Es aquel gue rsaliza anualmente la Direcci6n del
Depanamento Administativo de Control lnterno, por medio delcual se verilica elcumplimiento de las
metas institucionalss por parte de las dependencias o areas de la Entidad.

Es la henamienla objetiva de inlormaci6n y de articulaci6n entre la planeaci6n y gesti6n instilucional

retleiada en los resultados de los planes de 8cti6n de cada dependencia o Area y la Evaluaci6n del
D€sampeio Laboral, demostrada en los rssultados individuales de la calificaci6n obtenida por cada
luncionario, y es suminislrada a los responsables de la evaluaci6n por la Direcci6n del Depariamento
Administrativo de Control lnterno, constituy6ndose en parte de la evaluaci6n deliniliva del empleado

de canera administrativa en el periodo anual u ordinario.

t) Evidencias o soportes de los compromisos laborales: Son los hecios o elementos que permiten

determinar objetivamente el avance o cumplimiento de los resultados frente a los compromisos

laborales estabbcidos y conslituyen la pru€ba para definir la calificacidn y/o lormular los planes de
mejoramiemo lndlvlduai Estas pbdren ser aponadas tanto por el evaluador, como por el evaluado

como responsables directos de su recolecci6n o un t€rcero, si asi lue delinido al momento de la
lijaci6n de los compromisos laborales.

Estas evidencias pueden ser:

. Evidencias de desempeffo: Aquellas que brindan informaci6n sobre la forma como interviene el

empl€ado suj€to de evaluaci6n, en el proceso, qu6, c6mo y cuendo lo realiza.

. Evidencias de poducto: Aquellas que permiten establecer la calidad y cantidad delproducto o

servicio entregado de aoerdo a las condiciones de resultado establecidas.
El €valuador A'bara definf los mecanismos de recol€cci6n de evidencias, seggn los compromisos

laborales lormulados al inicio del periodo de evaluaci6n, o la circunstancia que genere dicha
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g) Evidencias de las competencias comportamentales: Conespondgn a las conduclas,
componamientos y actitud6s positivas o negatlvas exhibidas por el servidor publico evaluado durante
el periodo de evaluacidn y registradas por el evaluador, en el formaio establecido para tal fin, los
registros se realizaran con bas€ €n las observaciones y seguimier o deliefe inmediato, o con los
rsportes recibidos de terceros (usuarios intemos o externos). Este registro se realizard cuando se
observo o s€ reciba roporte d6 la conducta lavorable o deslavorable del €valuado, en caso de no
preseniarse ninguna situaci6n, el registro s€ harr:

. Cada tres meses en el periodo anual u ordinario,

. Cada dos meses en el p"riodo de pIueba,

. En las Bvaluaciones parcialss semestrales o eventuales, si es delcaso,

. En la €\raluaci6n extraordina.ria

. En la ovaluaci6n deliniliva inferior a un ano, segtn lecha de code establecida

En el caso d6 las competencias comporlamentales, el aportante de la evidencia pued€ ser el Jele
lnmediato, evaluadff o tsrcsros, afaclados lavorables o desfavorablemenle por las conductas o
cromportamientos demGtrados por el Servidor P0blico evaluado, sin que este aportante deba ser
eslablecido al momento de la tiiaci6n de las competencias comportamantales.

h) Portafolio d6 evidenoiao: E6 el dooumento que describe la6 pruebaE que demueGtran el
cumplimiento o incumdimieflto de los compromisos laboIales tiados para la Evaluacbn del
D6sempe6o Laboral, su prop6sito es establscef objetivamente a trav6s de las evidancias generadas
durante el periodo de evaluaci6n, los productos, seMcios o resultados del des€mpeffo dol empleado
poblico Bvaluado. El podafolio de €videncias se elaborare como minimo, cada tres m66os en el
periodo anual u ordinario, y cada dos meses en p€riodo de prueba, y en las evaluaciones parciales
semestrales o aventuales durante el periodo de evaluaci6n. Tambi6n se realizare registro en sl
porlafolio de evidencias en la lecha que se establezca de corte produci la evaluaci6n definitiva
inferior a un afio.

Una vez finalizado el periodo de e\raluaci6n, la custodia de los registros tisicos ylo digitales de la
evaluaci6n dsl desempsiro laboral, junto con 6l soporle documsntal dol portafolio de evidencias y
dem6s registros del proceso, corresponder6 al evaluador y su posterior archivo deber6 r€alizarse de
acuerdo con lo establ€cido en las Tablas de R€tehci6n Documental de cada una de las
depsndencias de la Administraci6n Central del Municipio de tumenia.

l) Planes de Mejoramiento lndividual: Es la descripcidn de una secuencia de pasos o aclividades
qu€ tienen como prop6silo indicar, al evaluado, el nivel ds avance de los compromisos laborales y €l
grado de d€sarrollo de las compstencias comportam8ntales, asi como las necBsidades de
tortalecimiento de las mismas. Con ello se promueve el cumplimiento de los compromisos laboralos y
las competencias comportamentales establecidas, o entadas a mejorar el d€sempefio individual.
Este plan s€ produce a partir del seguimiento cada tes meses en poriodo anual u ordinarjo, y cada
dos meses en poriodo de prueba, o en las evaluaciones parciales semesirales o eventuales duranle
el periodo de evaluaci6n. Se realiza entre gvaluador y €valuado para conegir, prevenh y mejorar el
desemperio, generando valor agregado a la entidsd, identificando las dificultades que permitan
meloraf:

. El nivel de cumplimienlo de los compromisos laborales eslablecidos. Las actitudes o conducta.s que inciden en eldesanollo de las competoncias componamentales;. SJperar las brechas presentsdas entre el desempeEo tealy eldesempefio esperado;. Mejorar el area o deperdencia a la que p€rlenece al ovaluado.

CAPITULO II
RESPONSABLES Y PARTICIPANTES DE LA EVALUACIoN DEL DESEMPE&O LABOBAL -EDL;

ARTICULo 90. RESPoNSABLES EN EL SISTEMA PRoPIo DE EVALUACI6N DEL DESEMPENo
L4BOIAL Son respons2hles quiones por mandato legal est6n obligados a adoptar, implementar,
admlnlstrar y vlgllar el Slstema, estos son: la CNSC; el Alcalde o Nomlnaddr, et Director dei
D€panamsnlo Administrativo de Plan€aci6n, el Dkector d€l Depanamonto Admlnlstratvo d€ Control
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lnterno, El Director dol Departamento Administrativo da Fortalecimienlo lnstitucional en calidad de
Jefe do la Unidad de Personal, la Comisi6n de Personal, los Evaluados, los Evaluadores o
Comisiones Evaluadoras seg0n sea el caso y el Superior Jerarquico del Evaluador.

Las obligaciones que deben cumplir, los responsables antes moncionados, en el marco d€l Proceso
de Evaluaci6n del Desompono Laboral en el Sistema Propio, son las siguientes:

1. Comisi6n Nacionaldel Servicio Civil:

a) Estauec€r los critedos y direclrices legales que lundamenten el sistema de EDL de los
sgMdores en Canera Administrativa y an Periodo de Prueba y los componsnles minimos para el
desarrollo del sistema propio de EDL.

b) Aprobar por acto administrativo y de manera indefinida, el Sistema propio de EDL de Ia
Adminislraci6n Central dsl Municipio de Armenia, previo analisis y veriticacidn de cumdimiento de
requisitos t6cnicos y l€gales eslablecidos.

c) Solicitar informBs, ordenar visi?as de inspecci6n y si luera necesario, adoptar mecanismos que le
permitan verificar la apllcaci6n cofiecta de las normas y procedimientos de ovaluaci6n del
desempeio laboral de los empleados de carrera administrativa o en periodo de prueba.

d) Verificar peri6dicamsnl€ que la Administraci6n Central del Municipio d€ Armenia mantenga y
mejore permanentemente elSistema Propio do Evaluaci6n del Desempoffo Laboral aprobado.

e) Adoptar las medidas que estime necesarias para oaranlizar el adecuado cumplimienlo de las
normas de canera administrativa y de las instrucciones por ella impartidas.

l) Absolver consultas que se le formulen sobre evaluaci6n del desempeio laboral de los
empleados de caflera o en periodo de prueba.

2. Alcalde o Nominador: En calidad de representante Legal sere el encargado de:

a) AdoDtar medianta acto administrativo el Sistama Propio de Evaluaci6n d€l Desempoiro taboral
d; la Administraci6n Central del Municipio de Armenia para los empleados publicos de carrera
Adminislraliva y en Psrlodo de Prueba y ordenar su ssguimiento y las actualizaciones que considere

necesarias.

b) Ordenar la implemeniaci6n, desanollo y seguimienio del Sistema Propio de Evaluaci6n del

Disempefio Laboal, enfocado permaneriemente al fortalecimiento de los procesos de la entidad y

oriontado al crecimiento psrsonal y profesional de los servidores piblicos.

c) Bendir ante la cNSc los ir ormes de la aplicaci6n e incidencias mas relevantes en eldesanollo
dil Sistema Propio de Evaluaci6n del D€s€mpefro Laboral, conlorme con los plazos y
procedimientos establecidos por dicho Ente.

d) constatar que la Evaluaci6n d€l Desempeffo Laboral de los Empleados s€- et6clie con base en

los oarameFos 
'delinidos on el presente Deseto y que con ellos se permita fundamental un juicio

obidtiuo 
"oUr" 

el desempeflo laboral y los aportes al cumplimianto de las matas y obi€tivos

in;titucionales, de acuerdb can la planeaci6n de la entidad, asi como, sobre el desarrollo de las

competencias componamentales transversales y estrat6gicas, de conlormidad con el ptocedimiento

v metodolooia establecidos para tal tin y la splicaci6n de la Evaluaci6n de Gssti6n por Areas o

bependencias emitida por el Depanamento Administrativo de Conlrol lrdemo'

s) Conlormar v ordenar la lormaci6n de los grupos de mulliplicadores inlernos que se encarguen

d! eapacitar e informar a evaluados y evaluadores, y quienes acluarAn como lacilitadore6 en la
impterirtntaciOn y sostenimiento del Sistema Prodo de Evaluaci6n del Desempefro Laboral'

R DP PDE― sc●C031 FDE
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l) Ordenar por escdto y de manera inmediata, la evaluacl6n dol desempeno hboral y calilicaci6n
de servicios €xtraordinaria de un Bmdeado de canera administraliva, cuando reciba inlormaci6n
soportada sobre su desempefio dsficiente.

g) Rssofuor €n los t6rminos y plazos estauocidos por la ley el rccurlio d€ r6poskli6n irterpuesto
contra elacto administrativo que declare la insubsistencia del nombramiento delempleado sujeto de
evaluaci6n, por calificaci6n detinitiva en el nivel no satisfactorio, en los casos que indiquen las
normas vioonles.

h) Declarar dentro ds un t€rmino no supedor a tres (3) dfas la insubsistencia del nombramiento del
empleado. cuando la calilicaci6n do Eervicios no Satislactoria est6 en firme.

i) Resolver dentro de los cinco (5) dias habilos sigui€ntes a su presentaci6n, la ptocodencia o no
de los impedimentos o recusaciones, designando de manera inmediata al nuevo evaluador, si hay
lugar a ello, de conlormidad con lo establecido en este Decreto y €n la normatividad vigente,

j) Ordena la adopci6n de las medidas nec€sarias para manlener los registros y documentos
requeridos que garar{icen la el€ciividad dsl Sistema Propio de Evaluaci6n del Desempefio Laboral
de la Administraci6n Central del Municipio de Armehia.

k) Designar al empleado que realizare la evaluaci6n de los s6rvidoEs p0biicos cuando haya
ausencia tomporal superior a 30 dias del evaluador titular, caso en el cual conosponder6 al
s€Mdor pr.lblico que lo reemplace sn sus funciones €fectuar la evaluaci6n del desempoffo laboral
conforme al procsdimi€nto eEtablecido en este Decroto.

l) Designar 6l empleado que realizara la evaluaci6n a los servidores por rstiro del ovaluador,
cuando 6st€ no lo haya efecluado anles de su retiro, o cuando se presente impedimento o
recusaci6n debidamente comprobada.

m) Adoptar an un t6rmino no superior a diez (10) dlas habibs las modidas corespondienles,
cuando no se haya realizado la fijaci6n de compromisos laboral€s en los plazos y sltuacion€s
administrativas pertin€nt€s.

n) Constalar que las Comisiones Evaluadoras se cor{ormen, cuando a ello hafa lugar, y que las
mismas se ajusten alprocedimi€nto oslablecido en el presente decrato.

o) Designar medianta acto administrativo a un tercer miembro ad hoc de la Comisi6n Evaluadora,
que ser6 un seNidor de Libre Nombramiedo y Remoci6n o en su defecto un empleado de canera de
igual o superior nivel y grado que el evaluado, quien inlervendr6 cuando no exista acugrdo de la
Comisi6n Evaluadora tent€ a un asunto de su competencia.

p) Designar, msdianto aclo administralivo al servidor de Libre Nombramienlo y Remoci6n que
resolvere el recurso do apelaci6n de la Evaluaci6n del Desempefio que tsnga el caracter de
detinitiva, en caso que el superior jerarquico deloyaluador haga parlo ds la Comisi6n Evaluadora. En
caso que el nominador sea evaluador o parl6 de la Comisi6n Evaluadora, no habra lugar a la
interposici6n del recurso de apelaci6n,

q) Constatar que la 6valuaci6n de la gestifu por dependsncias a cargo del Deparlamenlo
Administrativo de Cornrol lntemo, se elabore, reporte y sociallce ar*e loi servidoris publicos
ovaluados dsniro de los t6rminos logales eslablecidos.

3. Oepanamento Administrativo de Planeacion:

a. Socializar ante los rasponsablos de la Eyaluacidn del Desempeho Laboral, durante los primeros
trelnta (30) dlas del mes de enero de cada afio, la jnformaci6n relativa a los planes de Acci6n y las
mslas por 6reas o dep€ndencias para la formulaci6n o alu6l6 del Banoo d6 Compromisos Labdabs,
dichas metas seran referente obligatorio en el Proceso d€ Evaluacidn del Desemperlo Laboral.
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b. Rsportar ar[s el D€padamenlo Administrativo de Control lnterno, a mes hrdar el 15 de enero de
cada aio, 6l ir orme anual de seguimiento ctrrgspondiente a la vigencia anlerior, d€l Plan de Acci6n
de las dependencias.

c) Dar a conocar de loma trimestral a los responsables d6l Proceso de Evaluaci6n del Desempgfio
Laboral, la informaci6n del avancs logrado por las 6reas o dependencias en la ejecucion ds metas
del Plan de Acci6n, para que los evaluadores pu€dan ol€cluar el soguimierto trim€stral a 106

ovaluados en 6uE compromisos laboral€s.

d. lnslruL en coordinaci6n con el D€parlamento Administrativo Fortalocimiento lnstitucional, a los
nuevos Gersntes PiHicos en temas relacionados cln la Plansaci6n lnstifucional.

€, Coordinar con el Departamento Administraiivo de Fortalecimiento lnstitucional actividades de
apoyo a los Gerentes Poblicos en la concerlaci6n y evaluaci6n de los Acuerdos de Gesti6n, los
cuales deberen incorporarse al Banco de Compromisos Laborales y ser consislentes con la
evaluacl6n del Desempeito Laboral de los Servidores de canera del erea o dependencla

f. Suministrar la inlormaci6n relativa a los obietivos, melas, Planes de Acci6n, Planes Operativos y
d€mes aspeclos relacionados con la planeaci6n institucional de la dependencia a la cual €$e
adscrito el Gerente Publico,

g. Asesorar a los Gerenl6s Priblicos en la elaboraci6n de los indicadores mediante los cuales se
realizar6 la calilicacitn d6 su desempedo.

4. Departamento Adminisirativo de Forlalecimiento lnstitucional: en calidad de unidad de personal

a) Ljd€rar la socializaci6n e implementaci6n del Sistema Propio de Evaluaci6n del Desempefro
Laboral de los S€rvidores Publicos de la Adminisfaci6n Central del Municipio de Amenia,

b) Solicitar asesoria ant€ la CNSC con el fin de liderar adecuadamente el Sistema P(opio de
Evaluaci6n del Desempefro Laboral -€DL.

o) Garantizar la capaoitaoi6n a ovaluadores, evaluados y grupos de multiplicadoros sobre las normaa
y procedimienlos que rigen la Evaluaci6n del Desempeio Laboral, con el ,in de garantizar la corBcta
aplicaci6n del Sistema Propio de EDL

d) Asesorar a los evaluadores y evaluados en el proceso de conslrucci6n de comp.omisos laborales,
manejo de los ins[umefltos, evaluao6n, seguimiento y caliticaci6n.

e) Suministrar opo(unaments los instrumerios, banco de compromisos laborales y documentos
vigentes que hacen pane integral del Sistema Propio de Evaluaci6n d€l Desempeio Laboral, asi
como brindar apoyo y acompanamiento en todo el proc€so.

l) Presentar a mCs tardar el 30 de abrllde cada aio ante el Representante Legal del Municipio, un
inlorme consolidado sobre los resuhados obtenidos en el proceso de Evaluaci6n del Desemp€no
Laboral, que contengan anSlisic cuanthativo6 y cualitativos qu€ permitan establec€r el Plan de
Estimulos a lncentivos, a6i como detoclar la6 lortalezas y dstilidadqs €n el cumplimiento ds los
compromisos laborales y aspectos comportamentales a intervenir, para que sean tenidos en cuenta
en el Plan lnslitucional d€ Capacitaci6n y en el Plan de Bi€nostar de la enlidad, d€ tal manera que
contribuyan en la toma de dacisiones estratqlicas para la mejora en la plestaci6n d€ los servicios a
la comunidad.

g) Socializar ant€ las depsndencias a mes tardar el 15 de rnayo de cada afio, el informe general de
los resuhados de la svaluaci6n dsl dssempeno laboral, y consolidar el plar de mejoramiento
institucional.

h) Realizar la inscripci6n en Carera Administrativa ante la CNSC de los Servidores P6blicos que
superen el Poriodo de Prueba.
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i) Reponar a la CNSC los retiros del servicio mediante declaratoria de insubsistencia del
nombramiento de los empleados de carrera, generados por la evaluaci6n No Satisfacloria del
desempefro labo{al.

j) Exhortar a los evaluadores para que efectrlon la evaluacii5n del des€mpeio laboral, contorme a
los t6rminos y procedimientos ostablecidos en el ptesente Decreto y en las demas normas que lo
regulen.

k) Bealizar seguimiento al cumplimiento de las direclices establecidas en el Sislema Propio de
Evaluaci6n d8l Oesemp€io Laboral, al interior de la dependencia o erea a su cargo.

l) Reportar, cuando tenga conocimiento de ello ante la autoridad competente, el incumplimiento por
parle de los evaluadores y evaluados de los t6rminos y procedimisntos establecidos en est8
decreto, asi como de las demes normas que regulan el poceso d€ evaluaci6n del desempsfio
laboral.

m) Realizar trimestalmenla visiia a cada una de las dependencias para acompaffamiento
porsonalizado a los gvaluadores y evaluados en el proceso de evaluaci6n del d€s€mpeiro laboral,
en la primera ssmana hebil de los meses de mayo, ago6to, noviembre y febrero de cada a6o,
dejando las observacjones y recomendaciones en acla, en atenci6n a lo establecido en el literal f) del
artlculo segundo de este decIelo.

n) Garantizar a los evaluados la existencia permanente de €vafuador, comunicando de manera
oportuna y oficial las novedades de las diferentes situaciones administrativas que afecten al
evaluado y conllev€n a gan€rarie una 6valuaci6n del desemp€no y1o tijacidn de compromisos.

o) Reportar de manera inmediata y tormalment€ a los evaluadores correspondionlos, las situaciones
administrativas que conlleven a generar evaluaci6n del desempeno y/o fiiaci6n de compromisos, a fin
de que 6stos pu€dan roalizar las actuaciones a qu€ haya lugar, Bn los t6rminos leqales y conforme a
los procedimientoe BtaHecklos en cada caso o circunstancia; lle..ar una base de datos consolidada
ds dichos repo(es.

p) SuminEtrsr las henamientas para la concertaci6n y formallzaci6n de los Acuerdos de Gesti6n a
los Gerenles P6uims.

q) Becibir Acuerdos de Gesti6n suscritos por los Gerentes Plblicos de cada dependencia y veificar
sl seguimisr{o de 6stos por parte del sup€rior jererquico inmediato.

r) Formular los plan€s de capacitaci6n para los Gerentos P0blicos a parlir de los resultados de
segulmiento y 6valuacl6n a los Acuerdos de Gesti6n realizados por los superiores i8rerquicos.

s) Las demds que le establezca la ley o el reglamsnto

5. Evaluador (Supsrior o Je,fe lnmediato d€l Evaluado o Comisi6n Evaluadora, seg6n ssa el caso):

Evaluador; Es el servidor publico que teniendo personal a su cargo debe cumpir con la
responsabilldad de efectuar 18 Evsluaci6n del Desempefio Laboral de los empleados de crrYefty en
periodo de prueba, ds conformidad con elprocedimiento y los paramelros establgcidos en gl Sistema
Propio de Evaluaci6n del Dosempeho Laboral de la Administraci6n Central del Municipio de
Armenia.

a) Si el funcionario es de Libre Nombamierio, debera realizar la evaluaci6n del desempeno laboral
de los Servidores P0blicos a su cargo, dento d€ los plazos y casos establecidos en el presente
Decreto y participard en la Comisi6n Evaluadora cuando sea dGsignado por autoddad compstente.

b) Si es de carera o provisional integrara una Comisi6n Evaluadora c$n un funcionario de libre
nombramienlo y remoci6n, conforme lo establece el pre8ents decreto y en este caEo, actuaren como
un solo evaluador de los empleados a su cargo, r€alizando la evaluaci6n on los pls2os y casos
s6labl6cido6.

¨”ｕ
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c) Formular con base en el Banco de Compromisos Laborales, los corpromisos del servidor a
evaluar, y fijar las competencias comporlamentales, conforme a los lineamientos y procedimientos
establecidos en el pres€nle Decleto a mas tardar sl veintiocho {28) de febrero de cada aio para el
peiiodo anual u ordinario o dentro de los diez (10) dias habibs siguientes a la inducci6n del
empleado, cuando ss trate de periodo de gueba. En caso d6 renuencia o negativa por pans del
evaluado y vencido 6l t6rmino para lormularlos, el evaluador procedere a fijar dichos compromisos,
de acusrdo con el Banco de Compromisos Laborales delinidos para el cargo, dontro de los cinco (5)
dlas hAbiles siguientB, sin periuicio de la reclamaci6n del evaluado.

d) Formular los compomisos laborales en las demas situaciones y circunslancias que se
presenien, conlorme a los procedimientos establecidos en el decreto de adopci6n de Banco de
Compromisos Laborales y en los plazos legales detinkjos.

e) Formular obiecion€s ante la Comisi6n de Personal, lrente a la propuesta de compromisos
laborales presentada por el evaluado, en el evento que estos no se aiuslen al Banco de
Compromisos Laborales. Eslas deberen p{esentarse dentro d6 los tres (3) d{as siguientes a la
presentscidn de la propuesta del eva{uado, la cual se realiza en los casos en que el evaluador no
lormule los compromisos en las situaciones y plazos legales establecidos.

f) Realizar de car6cter obligatotio seguimiento lrim€Etral al deEempeno, el cual se hara sn 106

primeros cinco dias habiles del mes siguierile de culminado cada timestre, esto es, en mayo,
ago6to, noviembre y tebrero de cada a6o, dejando registro d6 dicho seguimi€nto en ellormalo de
portafolio de evidencias, formulando las recomendaciones y accionas preventivas o correctivas que
estime necesarias, mediante la 6uscripci6n de planes de mejoramiento que propicien un desempeno
sobresaliente.

g) Bealizar seguimierio a los compromisos comportamentales en los eventos que se prasenls la
conducta de incid€nte critico, o en su delecto, en los mismos plazos y t6rminos del literal anterlor,
realizando registro conforme al Eocedimienlo detinido y en el lormato diseiado para tal fin.

h) Verificar el registro de las evidencias y que los documentos soportes guarden cohersncia con los
compromisos laborales ostablecidos e incluir las observaciones sobre las mismas en el Ponalolio de
Evidencias. Dicias evidencias podrCn ser aponadas pol el Evaluador.

i) Si culminado cada periodo de evaluaci6n parcial semestral, o la circunstancia que genere la
evaluaci6n, el servidor publico evaluado no aporla las evidencias, el evaluador podr6 evaluar con el
porcentaje minimo satisfactorio para el semsst.e o periodo respeclivo, inlormando de dicha
actuaci6n al Departamerto Administrativo da Fortalecimiehto lnstiiucional.

j) Acatar las instrucciones rgcibidas dol Jefe de la entidad para que los resultados por d€perdencia,
procesos y proyectos se lengan en cuenta en la evaluaci6n del desempeio laboral de los servidores
y conespondan al r€sultado d€ la evaluaci6n emitida por el oepanamento Administrativo de Control
lnlemo.

k) Bealizar las evaluaciones parciales eventuales o definitivas, segon con€sponda, anlos de
retirarse de la entidad y de conformidad con las condiciones y lineamientos establecidos 9n el
prssente Decrslo.

l) Evaluar y calificar el desempefro del empleado, previa verificaci6n del cumplimiento de los
compromisos laboral€s y las competsncias comportamentales, d€ acuerdo con:

. Los seouimientos trlmesuales y las observacion€s registradas en el porlalolio de evidenclas,

. Los resultados del seguimiento erecluado a las competencias comportamenlales,

. El avance en las acciones de mejora, en caso de exislir planes de mejoramiento,

. Los resullados de la evaluaci6n dol area o dopendencia.
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m) Realizal y comunicar al empleado sujeto de evaluaci6n el resuhado de las evaluaciones
parciales semestrales, y parciales everfuales, si hay lugar a 6stas, y notificar las caliricaciones
detinitivas de ssrvicio obtenidas, conlorme a los plazos y proc€dimientos establecidos en este
Decr6to, la omisi6n de la evaluaci6n o la realizaci6n de la misma de forma extempor6nea dar6 lugar
a lnv€stigaci6n discidinaia.

n) Remitir anle el Departamenlo Administrativo de Fortalecimiento lnstitucional la tormul8ci6n de
clmpromisos laborales en todos los casos y circunstancias que se presenten; al igual que los
resultados de las evaluaciones parciales semestrales o ev€ntuales y delinitivas del desempeffo
laboral, eldia hdbil siguiente despu6s de la comunicaci6n o notificaci6n, seg[n sea el caso.

o) Mantenerse actualizado en las normaE sobr€ EDL, y aplicar los procedimior(os e inEtrumenlos
relativos al Sistema Propio de evaluaci6n del desempeio laboral, asumiendo su responsabilidad en
dicho proceso.

p) Aiustar los compromisos labofales, seg0n las causales y €n el momonto que ss presente la
situaci6n, siguiendo el procedimiento establecido por la entidad para la fomulaci6n, creaci6n y
ajuste delBanco d€ Compromisos Laboralgs.

q) Oonservar la imparcialidad y objetividad al momento de evaluar.

r) Declararse imp€dido como evaluador teniendo en cuenta las causales establ€cidas 6n la
normatividad vigente sobre la materia.

s) Actuar como lnico responsable de la cuslodia, disposici6n y conservaci6n del portatolio de
evidencias y dsmes documentaci6n relativa al proceso evaluaci6n de los empleados a quienes
corresponda evaluar.

t) Dar inlormaci6n de retomo al evaluado, durante el proceso de seguimienlo a los compromisos
laborales y competencias comportamentales.

u) Suscribir conjuntamente con el evaluado, el plan de mejoramiento de acuerdo con el resultado
obtenido en los seguimientos, verificando y acompafrando el cumplimiento de las acciones de mejora
propuestas.

v) Resolver los recursos de reposici6n que se presentan contra la evaluaci6n definitiva en los
t6rminos esiablecidos en el C6digo de Procedimiento Administrativo y de lo Contencioso
Administrativo. En los casos en los que actie la Comisi6n Evaluadora, el recurso de reposici6n ser6
resueho por 6sta y elde apelaci6n, por el superior jererquico del svaluador, que en todo caso ser6 un
empleado de Ubre Nombrami6nto y Remoci6n-

w) Solicitar ante el nominador o Representarde Legal de la enlidad, la expedici6n de la orden de la
evaluaci6n extraordinaria de los empleados de carrera a su cargo y cuyo desempeio deliciente se
encuentre debidamerts soportado a lrav6s de los seguimientos trimestrales y registros en el
portalolio de evidencias.

6. Evaluador Es el servidor puuico sujeto de evaluaci6n, al c-ljal le son aplicaues los
procedimienlos y paramelros sstablecidos en el Sistema Propio de Evaluaci6n del Desempeno
Laboral de la Adminisiraci6n Cenlral del Municipio de Armenia, siendo tambi6n responsable de
participar activa, permanente y consiruclivamgnte en las dilsr€ntes etapas o fases del proceso de
EDL y deber6:

a) Conocer y cumplir las normas generales de carrera administrativa, asi como las instrucciones
impartidas al r€specto por la CNSC y en particular, cumplir los lineamientos e inslrumentos qu€
hacen part€ dsl Sistema Propio de Evaluaci6n del D€sempefro Laboral de la Administracidn Central
del Municipio de Armenia.
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b) Solicitar anle 6l J€re inmediato la tormulaci6n de los compromisos dentro de los cinco (5) dlas
habiles siguiertes al vencimiento del plazo establ8cido para el pariodo respectivo, caso en et cual el
evaluador deberd cumplir de forma inmediata o a mas tardar el dia hebil siguiente con su obligaci6n.
Si no se hubiere cumplido tal responsabilidad, €l empleado sujeto de evaluacion solicitare al
Departamento Adminiskativo de Fortalecimiento lnstitucional, ei Banco de Compromisos Laborales
establecido para el cargo, con los cuales presentare anle el evaluador una propuesta d€ntro de los
cinco (5) dias hebibs siguient66 al voncimi€nto de dicho t6rmino; el evaluado enviara copia a la hoja
de vida de dicha propuesta y se entendsre aprobada do mansra inmediata, salvo qu€ sea objstada
por el evaluador en los t6rminos previstos en el literal c) del numeral 8 del presente articulo, la misma
responsabilidad se surtirA para el periodo de prueba-

c) Ser consciente de que la no solicilud de fijaci6n d€ compromisos por parle d6l evaluado, cuando
el evaluador haya incumplido el plazo establecido para fijados, ya sea en la 6valuaci6n anual u
ordinaria, o en el caso ds la circunslancia que genero dicha lijaci6n, dara bgar a una calificaci6n con
el porcer aje minimo salislactorio en el respectivo periodo, esto es el 337" semestral o proporcional
altiempo evaluado.

d) Presentar ante la Comisi6n de Parsonal la reclamaci6n que se suscite por la inconformidad en la
fijaci6n de compromisos en los t6rminos previstos en el literal b) del numeral 8 del presente adlculo,
durante los cinco (5) dias sigui€ntes a la comunicaci6n de los mismos, quien la conocera en inica
instancia. En caso que la Comisi6n de P€rsonal no se pronuncie, el evaluado debore intormar de ello
a la CNSC para que esta, de considerarlo pertinar{e, ejerza su lacultad de vigilancia.

e) En caso de no ser evaluado dentro de los plazos eslablecidos, debere solicilar por escrito al Jefe
lnmedlato o Comisi6n Evaluadora su calilicaci6n, dentro de los cinco (5) dlas habiles siguientes at
vencimiento del plazo previsto para evaluar, en la6 avaluacioneG parciales 6eme6tralss, y eventual€s,
si hubo lugar a estas, o en la evaluaci6n definitiva.

l) Si v€ncidos los cinco (5) dias hebibs para solicitar la evaluaci6n, eltuncionario evaluado no hace
uso dg est€ derecho, la gvaluaci6n definitiva, la parcial semestral o la parcial evontual s9 entend9re
satisfactoria en elporcentaje minimo cor emplado en la ley, o proporcional altiempo transcurrido.

g) Si agolado el p.ocedimiento por pa.te del evaluado, en el t6rmino establecido para la solicitud de
evaluaci6n, 6sla no se efeclta, 6l Representante Legal ordenara la designaci6n de un nuevo
evaluador quien 'tendra en cuenla los compromisos establecidos y el portafolio de evidencias
presentado, caso en el cual el evaluado podre acceder al nivel sobrgsaliente.

h) Tener en cuenta que la declaratoria de insubsistencia del Dombramienlo. como consecuencia del
resullado No Satistaclorio en la evaluaci6n detinitiva, implica el retiro del servicio, la separaci6n de la
carrora administrativa y la p'5rdida de los derechos inherentes a ella.

i) Obtener como minimo, caliticaci6n de servicios satisractoria para t€rmanecer en el empleo.

j) Obtener calificaci6n d€ servicios sobresaliente para recibir y permanecer en encargos, acceder a
incentivos, y tener derecho a comisiones de esludio o de sorvicios para desempefiar empleos en
cargos de libre nombramiento y r€moci6n o de perfodo.

k) lnt€rponer de mangra personal, por escrlto y sustenlado, en la dillgencia de notlflcacidn o dentro
de los cinco (5) dias hdbiles siguientes a ella, el recurso de reposici6n y en subsidio el de apelaci6n
lrerte a la calificaci6n detinitiva, los cuales conocerA el evaluador y el inmediato superior de este,
aportando las respectivas evidencias en los t6rminos y plazos eslablecidos.

l) Recusar en los t6rminos y plazos eslablecidos a los evaluadores cuando advierla alguna de las
causales de impedimento y allegar las pruebas que pr€tenda hacer valer.

m) Aportar ante el Jele lnmediato o Comisi6n Evaluadora, segin sea el caso, las evidencaas que
protendo hacer valer durante el proceso de evaluaci6n rsspectivo, las cuales deberan ser
producidas conforme a las condiciones de resultado y plazos sslablecidos al momento de la
tijaci6n de compromisos laborales.
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n) Elaborar y presentar ante el evaluador, el cronograma individual do trabajo dentro de los cinco (5)

dias habiles siguientas a la lormulaci6n o reformulaci6n de compromisos laborales, segin
corresponda.

o) lr ormar oportunament€ al evaluador sobre las circunstancias que afecten el proceso evaluaci6n
o la necesidad de 4ustos a los compromisos laborales tijados.

p) Suscritir los danes de m€jorami€nto y cumdir con las acciones propuestas tar{o €n los
cwpromisos laborales como en las competencias comporlamentalos.

7. Superior Jererquico del Evaluador:

a) Conocer y resolver El recurso de apelaci6n que se interponga contra la calilicaci6n definitlva en
los t6rminos €stablecidos en el C6digo de Proc€dimiento Administrativo y de lo Contencioso
Administralivo; asi como notilicar al inleresado y comunicar por escriio su decisi6n al Jele inmediato
del evaluado y al Departamento Administrativo de Fondecimiento lnstitucional en calidad de Unidad
de Personal

b) Hacer seguimiento en su dependencia o erea, al cumplimiento del Sistema propio de Evaluaci6n
del Desempeffo Laboral.

8. Comisi6n de Psrsonal:

a) Vigilar que se cumpla el proceso de Evaluaci6n del Desempefro Laboral de conformidad con los
tormlnos y condiciones establecidos en el presente O€crelo y poner en conocimiento de la GNSG y
de quien€G la6 comp€ta, las pr€suntas ir€gulaidad€E que conozcan.

b) Conocer y resofuer en 0nica instancia, las reclamaciones que tormule el evaluado incordorme con
la rijacl6n dg compromisos laboralgs qug se realiza on los casos soffalados en el litoral a), numoral 1

dol articulo 26 y el literal a), numsral 1 dol articulo 35 del prossnte Decteto. Tal reclanaci6n dobara
docidirsa on un plazo maximo de quince (15) y diez (10) dias hebibs, si se trata d€l periodo anual u
ordinario o para €l periodo de prueba, rosp€ctivamente.

c) Conocer y resolvsr sn Unica inslancia, las objscionBs que tormule €l evaluador inconlorme con la
propuesta de Gornprcmisos laborales presentada por el evaluado que se realiza en los casos
seialados en el lileral b), numeral '1 d€l articulo 26 y el literal b), numeral I del articulo 35 del
presente Decreto. Eslas objeciones deberan decidirse en un da2o maximo de quince (15) y di€z (10)
dlas hdbiles si se lraia del periodo anual U ordinario o para el periodo de prueba, rospoctivamente.

d) lnformar a la CNSC las incidencias que afecten ol proceso de Evaluaci6n del Dos€mpeno Laboral,
inmediatamente s€ produzcan, e igualmente inlormarle t mestralmente y por el medio qu€
establezca la CNSC, sobre sus acluaciones y el cumdimiento de sus funciones en los asuntos
relacionados con la Evaluacioh del D€sehpeio Laboral.

e) Verificar para cada p€riodo de evaluaci6n, el cumplimierfo por pade de los ovaluadores, de la
suscripci6n de compromisos, seguimisnlo y evaluaci6n Bn los t6rminos legales establscidos.

l) Panlcipar en la elaborad6n y segulmlenlo del plan anual de capacitacidn y estlmulos, constatando
que sa incorporen los roquerimientos derivados de la evaluaci6n del desempeffo laboral.

g) Proponer con base en los resuhados de la evaluaci6n del desempefio y la medici6n del clima
organizacional, la inclusi6n de acciones para su mejoramiento en el programa anual de capacitaci6n
y formaci6n dol Municipio.

h) Declararse impedido cuando se presenten las causales previstas en la ley referidas a uno o varios
da los integrantes de la comisi6n.

9. Dopartamento Administrativo d6 Control lnterno:
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a) Elaborar y reportar a cada una de las dependencias de la Administraci6n Cenlral del Municipio de
Armenia, el informe de gesti6n por areas o dependencias a mas tardar el 30 de enero de cada aio,
este inlorme se elaborare con base en la melodologia y procedimiento delinido en el Sislema
Propio de EDL y sera un componente cuantitativo de la evaluaci6n delinativa anual del desempeio
laboral.

b) Elaborar y remitir a las d€pendencias, en loa meses de mano y s€pti€mbre d€ cada afro, el
intorme ds seguimiento con las observaciones y recomgndaciones trente a la implementaci6n y
sostenimjento del Sistema Propio de Evaluaci6n del Des€mpeno Laboral, conlorme a los
lineamientos establecidos para lal lin.

c) Elabomr y remilir al Depanamento Administativo de Fonalecimiento lnstilucional, el 30 de
septiembre y el 31 de mazo de cada aio, el inlorme consolidado de seguimiento con las
observaciones y recomendaciones trente a la iridementaci6n y sostenimiento del Sistema Propio de
Evaluaci6n del Desempefio Laboral en cada una de las dependencias del Municipio.

d) Realizar Seguimierdo a los acuerdos de gesli6n y enviar intorme semedral sobre los resuhados
obl€nidos a la respectiva d€pendencia y un informe consolidado al Dgpanam€nto Administrativo d€
Fortalecimiento lnstituciooal.

e) Verilicar la implem€nlaci6n y seguimionto por parte de los evaluador€s, de los Planes de
Meioramiento lndividual de acuerdo con los resultados obtenidos en la evaluaci6n del desemp€io
laboral.

l) Reportar ante la autoridad competenle, cuando delecte a traves de los seguimlenlos,
incumplimi€nto por part€ d€ 106 evaluadoreE y ovaluados de 106 t6rmino6 y procedimientos
eslablecidos en este Decreto, asi como de las demas nomas que regulan el proceso de evaluaci6n
del desempeio laboral.

g) Dirimir cuando exi8ta empate en las decisiones adoptadas por la Comi8i6n de Personal, lrente a
las reclamaciones que esta deba conocer con relaci6n a la concertaci6n de compromisos.

ARTICULO 10: PARTICIPANTES EN EL PROCESO DE EVALUACIoN DEL DESEMPENO
LABORAL. Ademis de los responsablss seialados en el articulo anlerior, podren participar
igualmer e en el proceso de Evaluaci6n del Oesemp€io Laboral de los empleados sujetos de
evaluaci6n, lodas las personas que aporten inlormaci6n comprobada que sirva como evidencia del
desempeho laboral y cumplimienlo de compatencias comportamental€s, siempre y cuando la
intormaci6n aportada cumpla las caracterlsticas establecidas para las evidenclas y sean defjnidas en
la etapa de fijaci6n de los compromisos laborales;

. Aportante de la Evidencia: la evidencia puede ser aponada por el evaluado, el evaluador o un
tercero, si asi fue establecido en la liiaci6n de compromisos laborales.

. En elcaso de las competencias comporlamentales, elaporlante de la evidencia puede ser el
evaluador, uslarios intemos o extBmos afeclados lavorable o deslavorablementa por las conductas
o componamientos del Servidor Prblico evaluado, sin que este aporlanie d6ba ser establecido al
momento de Ia fiiacidn de las competencias.

Lo antsrior debere ser registrado por los responsablos ds evaluar, en el portafolio de ovidencias y en
ol documento denominado "Fomato ds soguimionto a compstoncias comportamentalos', conforme
a 106 criterios e6lablecido6 6n el Sistema Propio d€ Evaluaci6n del Des€mpofio Laboral.

ART|CULO 11. OBLIGACIoN DE EVALUAR. Los responsables de evaluar et desempeio taborat de
los empleados, enfe quienes en todo caso, habre un sewidor p0blico de Ubre Nombramiento y
Remocl6n, deberen hacerlo siguiendo los llneamientos, metodologia e instrumentos definidos por
la Entjdad en el Sistema Propio de Evaluaca6n del Desempeio Laboral y on los plazos legales
establecidos, El incumplimiento de este deber constiluye falta grave y sera sancionable
disciplinariamente, sin p€rjuicio de que ss cumpla con la obligaci6n d€ evaluar y aplicar
rigurosamenle el procodimi€nto seialado en este decteto.
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Tendren la obligaci6n de evaluar las siguienlss personas:

a) Eljefe inmediato de Ubre Nombramiento y Remoci6n

b) Una Comisi6n Evaluadora, cuando elJefe lnmediato delevaluado sea un seMdor con derechos
de carrera o con nombramiento provisional. La comisi6n estar6 conformada por el prolesional de
Carrera Adminislraliva o en Provisionalidad y un funcionario de libr6 nombramier{o y remoci6n,
quiones acluaren como un solo gvaluador durant€ todo el proc€so de EDL.

Para electos de la Evaluaci6n del Desempeio Laboral, los servidor€s de periodo y los directivos
docentes se asimilaran a empleados de Libre Nombramiento y Remocion

Paragrafo 1r: Los Llderes de Prcceso o de Actividad ac{uaran colno evaluadores, cuando el
Nominador asi lo establezca, cor ormando Comisi6n Evaluadora, siempre y cuando su empleo soa
de igual o superior nivel jerarquico y grado que los evaluados; en caso contraio, podren aportar,
como lerceros, evidencias para .ealizar la evaluaci6n y esta deberd ser realizada por el superior
ierarquico que desempeie un empleo de Libre Nombramier{o y Bemoci6n.

Paragrafo 2,: Tambion tendra obligaci6n de evaluar, el seMdor de Libre Nombramienio y Hemoci6n
que sea deSignado por el nominador para los eventos en que prospere el impdimento o recusaci6n
o para cualquier olra situaci6n.

Paregrafo 3.: Los empleados de carrera que se encuentren en Comisi6n o en Encargo en un empleo
de Libre Nombramiento y Remoci6n, serAn los responsables directos de evaluar sin que sea
necesarlo conlormar Comisi6n Evaluadora

CAP[TULO III.
COMIS6N EVALUADORA

ARTICULO 12. COMISION EVALUADORA. Ea aquella conformada sagrin estauecido en el articulo
16 de esle Decreto y estara integrada por un emdeado p0blico de carrera o un Eervidot nombrado
en provisionalidad y un ssrvidor de Ubre Nombramiento y Bemoci6n. En todo caso el evaluador
debere ostentar un grado igual o superior al delevaluado para habilitars€ dentro del Foceso.

ARTICULO 13. PBECISIONES SOBRE LA COMISIoN EVALUAOORA.

a) La Comisi6n Evaluadora se conformara previamente a la tormulaci6n de los compromisos
laboral6 y competencias compoftamentales, atendiendo para ello, el procedimier{o establecido en

el presente Decrelo y actuar6 clmo un solo evaluador, Ssumiendo l8s tunciones corespondienies en
el proceso hasta que la calificaci6n se encuentre en lirme, lo cual implica, planeaci6n y coordinacion
entre los miembros que la integran, con miras a la realizaci6n elecliva de las responsabilidades que
l6s compete. En el evento de presentatse impedimentos o recusaciones se adelantara el trem e
previsto en el presenle Decreto para tal caso

b) La Comisi6n Evaluadora se conformate inicamenle cuando se identilique que el responsable de
evaluar sea un smdeado de carrera adminislrativa, un servidor piblico provisional.

c) En el avsnto gn que el evaluador no ostenle un grado lgual o supedor al del evaluado, el
nominador designar6 al seMdor puuico de Libre Nombramienlo y Remoci6n encargado de hacer
dicha evaluaci6n. El evaluador reemplazado asluara como tercoro aportando evidencias.

ARTiCULo 14. OESACUERDOS ENTHE LOS MIEMBROS DE COMISI6N EVALUADORA. Cuando
los miembros de la Comision Evaluadora no esl6n de acuerdo en sus decisiones, el Representante
Legal deslgnara mediante acto administrativo a un tercer miembro ad hoc de U&e Nombramiento y
Remoci6n o en su defeclo a un empleado de carrera de igual o superior nivel ierarquico qu€ el

evaluado, quien intervendre para que se adopte una decisi6n.

Paregralo 10. En los casos en que actue la Comisi6n Evaluadora el recurso de reposici6n sere
resuelto por 6sta y elde apelaci6n por el superior jererquico deljele inmediato del evaluado,
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ABTICULO 15. CRITEHIOS PAHA LA CONFORMACI6N DE LA COMISI6N EVALUADORA. CON OI

lin de garantizar que los recursos interpuastos por el evaluado, puedan surtirse dentro de la misma
dependencia y evitar la concentraci6n de iunciones en el HeEesenlante Legal de la entidad, se
conformara Comisi6n Evaluadora, en lo posible, con Servidores Piblicos de la misma dependencia,
para @aliz la Evaluaci6n del Desempefro Laboral de los empleados sujetos de evaluaci6n, dicha
comisi6n se conlormarA antes de iniciar cada periodo d€ ovaluaci6n, teniendo sn cuenta los
siguient6s critoriosi

a) Los Servidores Piblicos del nivel protesional nombrados en Carrera Administrativa o Provisional,
deberan svaluar a los demas servidores publicos que luncionalmente dep€ndan de 61, conlormando
para ello una Comisi6n Evaluadora con un Servidor PUblico de Libre Nombramiento y Remoci6n, tal
como se establec€ en esle Deseto.

b) Los Ger€ntes P[bli@s (Subsecretario, Subdirector y Jefe de Oficina), todos 6stos de Libre
Nombramiento y Remoci6n tendran la obligaci6n de evaluar a los Servidores P0blicos sujetos de
evaluaci6n de la respectiva dependencia donde est6n laborando y de los demds que le sean
asignados madiarde a.,io administrativo.

c) Los SeMdores Piuicos de libre nombramiento y remoci6n del nivel profesional tendran Ia
obligaci6n de ovaluar a los seMdores p0blicos sujetos de evaluacion, que iuncionalmer e dependan
de 6l y do a aquellos que le sean asignados mediante acto adminislrativo.

d) El Departamento Administrativo de Fonalecimierno lnstitucional, comunicara oficialmEnte la
conformaci6n de la Comisi6n Evaluadora, antes de iniciar el periodo anual u ordinario a evaluar o la
clrcrjnstancla que genere la fijaci6n de compromisos.

ARTICULO 16. COMISIoNES EVALUADoRAS. con base en los qiterios sstablecidos en el anlculo
ant€rior, la €valuaci6n del desempeio laboral para los servidores publicos sujetos de evaluaci6n,
ser{ realizada En cada dspendencia por las siguientes Comisiones Evaluadoras, las cuales sE
derinigron con bas6 en el estado de la planta de cargos a la fecha de culminar el proyecto de
Sistema Propio de EDL, y podra variar dada la condici6n de moMlidad ds las planlas globa,es de
porsonal:

1. DESPACHO DEL ALCALDE

1.'l Evaluara el Profesional Especializado o UniveGilario de Libre nomhamienlo y remoci6n, en caso
de que exista y estd provisto el cargo en el Atea, de lo contrario lo hara el Asesor de Libre
nombramiento y remoci6n del cual dependa funcionalmente el SeMdor P0blico de Carrera
Admlnlstrativa.

2. DEPARTAMENTO ADMINISTRATIVO DE PLANEACIoN:

2.1 Subdir€clor o Jete de Oticina, segUn coresponda
2.2 Prolesional Especializado o Universitario de Carrera Administrativa o Provisional, del cual
dependa lunciona.lmerie el evaluado, quien conrormara comisi6n €valuadora con el Subdireclor o
Jele de Oficina.
2.3 Prolesional Especializado o ljniversitario de Ubre nombramiento y remoci6n, en caso de que
exlsla y sst6 provlsto elcargo en el erea o depsndencla.

3. SECRETARiA DE DESARROLLO ECON6MICO:

3.1 Subsecretario
3.2 Profesional Esp€cjalizado o Univershario de Canera Adminisuativa o Provisional del cual
dependa funcionalmente el evaluado, quien conformara comisi6n evaluadora con el Subsecretario.
3,3 Prolesional Especializado o Universitario de Libre nombramiento y remoci6n, en caso de que
exista y e6t6 p.ot/islo d cargo efl d area, o daperdencia

4- SECAETA,RiA DE INFMESTRUCTURA
{.1 Subsear€Wio seoflh mrespo.tda
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4.2 Prot€sional Esp€cializado o univ€rsitario de Carera Administrativa o Provisional del cual
dependa funcionalmente el evaluado, quien contormara comisi6n evaluadora con el Subsecretario
4.3 Prolesional Esp€ciaiizado o Universitario ds Libra nombramiento y remoci6n, en caso de qu€
exisla y est6 provisto el cargo en el araa, o dep€ndencia.

5. SECBETARiA DE DESARROLLO SOCIAL:

5.1 Subsecretado o Jels do Oficina, s€g0n con€sponda
5.2 Profesionat Esp€cializado o Universiario de Canera Administrativa o Provisional d€l cual
dspenda fuflcionalments sl evaluado, quien con ormara comision evaluadora mn el Subeecretario o
el Jere de Oficina.
5,3 Pro,esionel Espocializado o Universilario de Libre nombramiento y remoci6n, en caso de que
exista y est6 provisto el cargo en el Area, o dependancia.

6. SECBETARIA DE SALUD:

5.1 Sedelaio, inbamenle si la autoridad comp€tente no designa Servidor Prlblico de Libre
Nombramiemo y Remoci6n, o si no 6sta provisto 6l cargo €n la dependencia
6.2 Jete de Oficina, quien corformara comisi6n evaluadora s6lo en los casos excepcionales y
transitorios de la Administraci6n Central, en que el titular de la Jefatura es un funcionario de Carrera
Administraliva
6.3 Profesional Especializado, Prolesional Univ€rsitario de carrera Adminislrativa o Provisional del
cual dependa funcionalmente el evaluado, quien conlormare cornisi6n evaluadora, con quien le
designe la autoridad competente.
6.4 Prolesional Esp€ciallzado o Universitaflo de Libre nombramiento y remoci6n, efl caso de que
exista y sst6 proviGto el cargo €n €l 6r6a, o dop€nd€ncia.

7. SECRETARIA DE EDUCACI6N:

7.1 Secretario, inicameote si la autoridad compalonts no dssigna Servidor Publico ds Libre
Nombramiento y Remoci6n, o si no estd p(ovisto el cargo en la dependencia
7.2 Profesional Esp€cializado o Univ€rsitario de Canera Administrativa o Provisional del cual
dependa funcionalmente el evaluado, quien conlormara comisi6n evaluadora con quien le designe la
autoridad compstsnle
7.3 Prolesional Especializado o Universitario do Libr€ nombrami€nto y remoci6n, en caso de que
sxista y osl6 provisto el cargo sn sl 6r€a, o d€psndencia.

8, SECRETABIA DE GOBIEBNO Y CONVIVENOIA:

8.1 Secretario, inicamente si la auloridad compel€nte no designa Servidor P[bllco de Libre
Nombramiento y Remoci6n, o si no este provisto €lcargo sn la d€pendencia
8.2 Jef€ de Oficina, quien conlormare comisi6n evaluadoIa solo en los casos excopcionales y
transitorios de la Adminislraci6n Central, en qu6 €l titulaf de la Jefatura os un tuncionario ds Carrera
Administraliva
8.3 Profesional Especializado, Profosional Universiiario de Carrsra Adminislraliva o Provisional del
cual dependa funcionalmente el evaluado, que conlormare comisi6n evaluadora con quien le designe
la autoridad competente
8.4 Prolesional Especlallzado o Unlversltarlo de Llbre nombramlento y remocl6n, en caso d6 que
exista y est6 provisto el cargo en el erea, o depandencia.

9. SECRETARIA DE TRANSITO Y TRANSPORTE:

9,1 Secretario, tnicamente si la autoridad competente no designa Sorvidor Pfblico de Libre
Nombramiento y Remoci6n, o sl no e$e govisto el cargo sn la dependencia
9.2 Profesional Especializado o Universitario de Canera Administrativa o Provisional del cual
dryrda lu.{bn*n€nle d evCrado, que qrbnnsi od[biin euauadora oon qt€n l€ dss6ne la

aoliHcsrTatle
93. reEird Esecild o (litr.€b (b LjbB rEri'rriElb y rgEllL ar caso de que

€lisfa y..5 Forisb d c4o en d iE o depcr*ti
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10, DEPARTAMENTO ADMINISTRATIVO DE FORTALECIMIENTO INSTITUCIONAL:

'l 0.1 Subdirector segUn corresponda
'10.2 Prolesional Especializado o t.lniversitaio de Libre Nombramiento y Remoci6n, seg[n
corrasponda
10,3 Profesional Especializado o Universilario de Carrera Administrativa o Provisional del cual
depgnda ,uncionalmente sl evaluado, que conlormare comisi6n evaluadora con Bl Subdiroclor.

11. DEPARTAMENTO ADMINISTRATIVO DE BIENES Y SUMINISTROS

11.1 Subdkector segtn conesponda
1'1.2 Almacenista General
11.3 Prolesional Especializado o Universitario de Carrera Administrativa o Provisional, del cual
dependa funcionalmente el evaluado, quien conformare cgmisi6n evaluadora con el Subdirector
11.4 Protesional Especializado o Universitario de Libre nombramier o y remoci6n, en caso de que
exista y est6 provisto el cargo en el area, o dependencia.

12. DEPARTAMENTO ADMINISTRATIVO DE HACIENDA:

12.1 Director, inicamente si la autoridad competenle no designa Servidor P0blico de Libre
Nombramiento y Remoci6n, o si no esta provisto el cargo en la dependencia
'12.2 Tesorero, seg(n corresponda
12.3 Prolesional Especializado 0 Universitario de Carrera Administrativa o Provisional, del cual
dependa funcionalmente el evaluado, que conlormard comisi6n evaluadora con qui€n le design€ la
autoridad competente
12-4 Profesional Especializado o Universitario de Libre nombramiento y remoci6n, en caso de que
exista y est6 provislo el cargo en el 6.ea, o dependencia.

13. DEPARTAMENTO ADMINISTRATIVO JURiDICO

13.1 Subdkector, segin corresponda
13.2 Prolesional Especializado o Universitario de Canera Administrativa o Provisional, del cual
dependa luncionalmente el evaluado, quien cgnformare comisi6n evaluadora con el Subdirector
13.3 Profesional Especializado o Universitario de Libre nombramiento y remoci6n, en caso de que
exista y est6 provislo el cargo en el area, o dependencia.

14. DEPARTAMENTO ADMINISTHATIVO DE CONTROL INTEBNO:

14.1 Dkector- poriodo liio, inicamente si la autoridad competante no designa Servidor Piblico de
Libre Nombramiento y Remoci6n, o si no e$a provisto el cargo en la dependencia
14.2 Prolesional Especializado o Universitario de Carrera Administrativa o Provisional, del cual
dependa luncionalmente el evaluado, que conformara comisi6n evaluadora con quien le designe la
autoridad competer{e
'14.3 Profesional Especializado o Universitario de Libre nombramiento y remoci6n, en caso de que
exista y este provisto el cargo en el 6rea, o dependencia.

15. SECRETARiA DE TECNOLOGiA DE LA INFORMACION Y LAS COMUNICACIONES:

15.1 Secretario, inicamente si la autoridad competente no designa Servidor Pablico de Ubre
Nombramiento y Flemoci6n, o si no estA provisto elcargo en la dependencia
'15.2 Profesional EspeciaUzado o Universilario de Carrera Administrativa o Provisional, del cual
dependa funcionalmente el evaluado, que conformara comisi6n evaluadora con quien le designe la
autoridad competente
15.3 Profesional Especializado o Universitario de Libre nombramiento y rBmoci6n, en caso do que
exista y est6 provisto el cargo en el area, o dependencia.
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Pal5grafo 1e: La waluaci6n del dos€mpeio laboral es,lar6 a cargo d€l Dir€ctor o Secretario de
Despacho o Asasor, tnicamente en aquellas dependencias donde no haya o no 6st6n provislos los
cargos do Gersncia Piblica (Subdkector, Subsecretario y Jefe de Olicina), no €xjslan cargos de libre
nombramier o y remoci6n de igual o superior nivel jerarquico at de los €valuados, o no se dssigtl€
Evaluador por parie de la auto.idad competerte.
O en aquellos en donde no haya r6laci6n tuncional ente lo.s Evaluados y el Gerer e Poblico.

CAPiTULO IV
INSTRUMENTOS DEL SISTEMA PROPIO DE EVALUACI6N DEL DESEMPENO LABORAL

ARTiCULO 17, INSTRUMENTOS DE EVALUACdN DEL DESEMPENO LABOML EN EL
SISTEMA PROPIO. El Sisiema Propio de Evaluaci6n dsl Dasempoio Laboral cuenta con los
siguier es instrumentos:

a)Niveles de cumplimiento,
b) Componontos
c) Porcordaics da cada @mponenlo
d)Escalas d€ caliricaci6n y
e)Formatos disafrados para la evaluaci6n

ART,CULO 1s. NIVELES DE CUMPLIMIENTO. Es un rango o cat€gorizacidn de la calilicacion
dofinitiva obtenida por el emploado sujeto de evaluaci6n, cuyo cumdimierio corr8spondo a:

. Sobresalionte. Destacado

. Satislac'todo

. No Satisladorio

De acuerdo con el porcsntaje o purtajo de la calificaci6n obtenida, se ubican en los siguienles
niveles:

PORCEIITAJE NiVEL

Mayor o igual al 95o/o Sobresaliente
Mayor o igual a 80"/" y
menor ds 957o

Destacado

Mayor del 65% y menor
que el 80P/.

Satislacto百 o

Menoro ioual a65% No SatislactoHa

ARIiCULO 19. COMPONENTES DE LA EVALUACIoN DEL DESEMPENO LABORAL. CON bASs
en el Plan de Desarollo, Plan de Acci6n, Planes Operativos Anuales de lnvarsi6n, proyeclos,
programas, obielivos, meias y Manual de Funciones y Competencias Laborales, so evaluar6n los
componenles desditos a conlinuaci6n:

. Compromisoslaborales

. CompetenciasCompodsmsntales

. Evaluaci6n de Gesti6n por 6reas o depsndencias
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CttPONENTES DE LA EVALUACI● N DEL DESEllPENO LABORAL
No OoscHPciln AtHbuto

1

COMPROMSOS
LABORALES

Son lls acrionts hrdiatlo k6 c1ulos
Bvalrado so conlpmmrts a ehlr6Oar
produclos, s€r\icio6 o rGdtsdos
srEcsptiHss de 6€r n€didos. aBr0lcadoE,
r,Erifcados y $ablas, 6n el p6.bdo a

-Oqdw, medibh, alcanzablo,

-Asociado a loG objet$s y meta!
institEiohal€s,

{onuihEi6n al bgro d6 los prcdEto6 y
s6r$dos qu€ sali8lagan bs
nocasidad€s.indadanas

2
COMPE■ NCAS

COMPORTAMENTALES

Actlldes, condLElas y cotrTorEmiento8
que ircjden directamenle en la reali2acl6n
ds h8n dorBs y comprcmiaos dal soMdor
pibtco-

Ohss^aHss y ob,elilas

S'rsolpti*s d€ E€l inlon/€ridas y
meirradas

CoidlElas asodadas a h compoEmia
cotrponar'€ntal a labrar

Dsscrlpd6n d€ hs Cond6las

3

NFOFI'E DE
EVALUACbI,]OE

GESTIoN POB AREAS
O DEPENDENCIAS

EEtJaci6n da h gost6t por dsrEndoncirs
realzada por el O6perlamenlo
Adminslrali\/o d. Codrol hemo. iBridrlo
como ba8€ €lcrrrdimi€rto dsl Phn Acci6n
y de bs phnes de m€ioramierro.

Curplrd€rro de hs mel8s 65Eblecidas

Cunplniedo ds h sFdxr6n
r'.e3{p(lsE| segrn poEadaje3

Cr.Ir1panlarro d6 los phDs da

ART|CULO 20. PORCENTNES DE LOS COMPONENTES DE LA EVALUACI6N DEL
DESEMPENO LABORAL. La calificaci6n delinitiva de los empleados sujetos de la Evatuaci6n det
Desempefio Laboral, se obtiene de la sumatoria de los porcentaies alcanzados en el logro de los
compromisos laborales, el desarrollo y demostraci6n de cumplimiento de las competencias
comportamenlales y los resuhados de la gesli6n del equipo de trabaio emitido por el Departamento
Administrativo de Control lnterno en el lnforme Gesti6n por Ar6as o Dependencias. Los porcentajes
son dilerentes si se trata del periodo anual u ordinario, del periodo de prueba, de la evaluaci6n
extraordinaria, o de la evaluaci6n detinitiva inlerior a un afro, conlorme con las siguientes tablas:

Evaluaci6n delinitiva en el periodo anual u ordinario:

CALIFICACON PARA EI PER10DO ANUAL u
ORDlllAR10

Componentes a evaluar
Psso

porcentual

Compromisos laborales 700/.

Competercias
cofiporhrneriales

20%

horme de gesti6'n por
aieas o d€perderEias

107.

Total 10Ю日も

Periodo de prueba:
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CALlttCAO● N pARA a penlo∞  oF PRUEBA

CompohahtGr r lvaluat Prao
00rcsfltUal

Compromisos hborales 80,`

Compelencias
comportiamenlales

20%

Totai 100%

Evaluaciones: Extraordinaria, o Delinitiva inlerior a un aio:

Ш FIC^●●II PARA LA CVALuA●●ll

EXTRAOmlNAnA● ●日向mVハ :N口曰田OR A田
蘭

Componenles a evaluar
Peso

00rcsntual

Coflprlmisos hborales 臨

ConpelerEias
conDorlernertales

207.

Tota: 100%

ARTiCULO 21. ESCALAS DE CALIFICAC6N. Son los instrumentos que pemiten ubicar cuantitaliva
y cualitativamento sl rGultado de la EOL de un emdeado y esta integrada por:

a) Los compromlsos laboralss: El cumpllmiento de estos compromisos rspesenta sl 70% dsl
porcenlaje lotal del 100"/., en 18 Evaluaci6n d6l Desempefio Laboral del periodo anual u ordinario,

. Repesentan el 80% delporcent4e total del 100% en:
. La €valuaci6n del Pedodo d€ Prueba
. Evaluaci6n Extaordinaria, y
. Evaluaci6n Dafinitiva lnlerior a un Aflo.

Los cimpromisos, se iomaren del Banc! de Gompromisos Laborales, vlgente, adoptado por la
enlidad, y suministrado a cada evaluador por €l Oepartamonto Administralivo de Fortalecimiento
lnstilucional, los que se lijaren en un mlmero no irforior a tros (3), ni supeior a cinco (5).

b) Competencias comportamontales: El cumplimianto d€ las compeloncias comportamentales
equivalB para todos los casos al 20% dol porcgntaje totaldel 100% d6 la Evaluacl6n d6l Dasempgfro
Laboral, de acuerdo con la siguiente escala de cali,icacj6n:

Para lo anterior se evaluar6n cuatro competencias comportamentales entre transversales y
eslrat6gicas, el evaluador seleccionarA el nivel de dgsarrollo que corresponda a cada conducta
asociada a la competencia, con base en el seguimienlo efectuado. El metodo detinido por la
Adminislracion Central del Municipio de Armenia para formular las competencias comporlamertales
se denomina Escab de conducla esryada en la cual se enuncian las conductas que cabe esperar
de un Servidor P0blico en el desarollo d€ sus actividados cotidianas.

NIVEL DE LOGRO

Entre 10 y 14.9

Entre 15 v 17 49

Entre 1 7.5v20

RANG0
Entre 0 1 v 9 9 De“cienlo

B60ular

Bueno

Muv bueno
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La valoraci6n rBsulta de asociar la lrecuencia de aparici6n de la conducta, con las situacionas
afrontadas por el evaluado en el contexto laboral, detiniendo un nivd de desarrollo de 4 a 1 asi:

4. Todas las veces
3. La mayorla de las vecas
2. Pocas vec,es
1. Rara vez

Estableciendo para cada asociaci6n ds fr€qrenda y situaci6n, los niveles de logro: Muy bueno,
Bueno, Begular y Deliciente

En la siguiente tabla se musstra la sscala de valoraci6n de las competencias comportamentales,
se encuentra desanollado en el documento iustificativo de este Decreto:

ESCtADE VALORA● ●tOELAS C… lFNC AS C¨ 0●TttTALES

N“

“`oL●97●
FI● a en■3 C●nlexlo pem鰤 ‖■d de

d●●■●●|●

p.輌
t・I.

MIIh●
山 腋

`do-6 @x,r*L€ 6dadc a la

,'pd.rn' s .id.trnr
!d* h. B! y d roda

M″ 践

“

r●.s睦
」t壺∞

“

El .iEl & t'!ro s n{y hlft unh ls
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d) lnforme de evaluaci6n de gesli6n poI 6leas o dependencias: Es el resultado emitido por el
Deparlamento Administrativo ds Conlrol lnterno, dentro de la evaluaci6n independients que se
realiza a las dependencias, su calificaci6n es de 1 a 10 que corresponde a diez puntos porcentuales
del tolal del I00% dentro de la evaluaci6n del desempefro laboral delinitiva del periodo anual u
ordinario, que el evaluador deberA tasladar a la calificaci6n de cada evaluado, de lorma dkecta, o
proporcionalmente al tiempo laborado en cada d€pendencia, si es elcaso. Para la Evaluaci6n de la
Gestion por Areas o Dependencias se aplicaren los siguientes criterios de calificacion:

Pooa6 \€co6-E6ca6as
o nulas situaciones

ヽ
‘

Fte c.uehcla -
dtnrcl6n

ｄ。

ｒｏ］』lodas las Necos―

Todas las sltuaciones
Muy buono

La mayorla oe las
lBcos-Dilgrenles

6ituacion€s
Bueno

rocas teces AlounaS
Situ・ ĺones

Rcgular

Defci6nte

2o・ .

1%

`・
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No CRITERIO Porcentaie
1 Cumplimiento de las Metas establecidas en el Plan de Acci6n 60

2 Nivel de eficiencia o.esuouestal
〓
０

3 Cumplimienlo de Planes de Meioramiento 25

En caso que una dependencia no tenga asociado ningfn plan de mejoramiento, el porcentaje del
257" asignado a osle criierio se sumara d criterio "Cumplimiento d€ las Metas establocidas en el
Plan de Acci6n', quedando la distdbuci6n porcsntual de los '10 puntos a6i:

No CRlTER10 PORCENTA」 E
1 Cumplimienlo de las Metag establecidas en el Plan de Acci6n

●
υ

０
０

2 Nivel d€ efici€ncia oresuouestal
●
υ

3 Cumpllmionto de los Plan6s de Meioramiento N/A

Los cdterios de valoraci6n, procedimiento y herramientas delinidas para la Evaluaci6n de la Gesti6n
por Areas o Dependencias, se encuor ran en el documento Justiticativo de este decreto.

ARTICULO 22. FORMATOS. Los lormatos del Sistema Propio de EDL, tueron disofiados tomando
como base los componentes a evaluar, y los lormatos establecidos por la CNSC sn el Sistema Tipo
de EDL, los cuales se ajuslaron a las necesidades y requerimienlos d€ la entidad, su
diligenciamiento es de caracter vinculante para los evaluadores en cada una de las circunslancias y
situaciones del proceso de evaluaci6n deldesempeffo laboral, dichos formatos hacen parle integral
del presenle Decrelo:

Para su adecuado diligenciamiento 6e contad con la guia dehomihada "ln6truclivo para el
diligenciamienlo d6 formalos dsl Si6t€ma Propio ds EDL' , a continuaci6n sa realiza una br6ve
descripci6n de cada formato:

a) Formato 1. lnformaci6n General: En esle tormato se consolida y describe la intormaci6n
relacionada con los compromisos laborales, compelancias componamentales, la evaluaci6n de
gestr6n por fueas o dependencias y la calirbaci6n conespondiente para el peiodo semestal y anual.

b) Formato 2. Compromisos Laborales y Competencias Compodamentales: En este se identifica al
evaluado y evaluado(es) y se eslablecen los compromisos laborales y las competencias
comportamentales, conesponde a la segunda fase d€l proceso de evaluaci6n.

c) Formato 3. Competencias Comportamentales: En este formato se realiza la evaluaci6n de las
compgt€ncias comporlamenlalss para al pariodo anual, y la evaluaci6n parcial semestral de las
mismas. La valoraci6n r€suha d€ asociar la lrecuencia de aparici6n d€ la conducta, con las
situaciones alrontadas por el evaluado en el contexto laboral, estableciendo para cada asociaci6n
(frecuencia-situaci6n), los niveles de logro,

d) Formato 4. Beglstro de Evldenclas: En 6l se describe la lnformaci6n relaclonada con los sopones
que dsmusstran el nivel ds cumplimiento o grado de avanc€ de los compromiso6 laborales, este
formato se diligenciar6 como mfnimo, cada tres meses en el periodo anual u ordinario, cada dos
meses en ol poriodo do prueba, en las evaluaciones parcialas semestales y 6n las ovaluacionss
parcial€s eventuales que se presenten durante el periodo de evaluaci6n.

Tambi6n se realizara registro de evidencias para Foducir la Evaluaci6n Exlraordinaria y 6n la fecha
do corle que se dslina para la evaluaci6n definiliva inlerior a un ano,

e) Formato 5. Seouimianlo a las compelencias comportamentales: en este lormato olJsro lnmediato
o evaluador, rogistrare bajo la metodologfa de incidenle critico, las conductas o comportamisrtos
demostrados por el SoMdor Prlblico su.isto de evaluaci6n en el desarrollo de su labor, osl€ rogisko
se realizara cuando se observe o se reciba reporte de la conduc'ta favoraHe o deslavorable del
evaluado; en c6so dc no prescntarsr ninguna situaci6n de incide s critico, elregislro sc hsrI:

. Cada tres meses en el periodo anual u ordinario,

. Cada dos meses en el periodo de prueba,

. En las evaluaciones paaciales semestrales o eventuales, si es del
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. En la evaluaci6n extraordinaria

. En Ia evaluaci6n definitiva inlerior a un ano, segin fecha de corte establecida

Dejando conslancia en la celda denominada "observaciones', que duranle el periodo obieto de
evaluaci6n, no se preseniaron situaciones criticas lavorables o desfavorablos que alecten el
desarrollo de las actividades y funciones del evaluado.

f) Formato 6, Evsluaci6n de Gesti6n por Areas o Dependencias: @ntiene la evaluaci6n etectuada
por el Departamento Administrativo de Control lnterno, sobre la gesti6n anual de las areas o
dependencias, la cual solamente sera tenida en cuBnla en la evaluaci6n delinitiva correspondiente al
periodo anual u ordinario. El evaluador debera trasladar el resultado obtenido a la caliticaci6n de
cada evaluado, de lorma directa, o proporcionalmente al tiempo laborado en cada dependsncia, si
es 6l caso.

g) Formato 7. Consolidaci6n de Resultados Periodo Anual u Ordinarior Gonsolida los resullados de
las evaluaciones parciales semestrales y la definitiva. A traves de este formato, el evaluador
comunlca o notillca las evaluaciones conespondientes.

h) Formato 8. Plan de Mejoramienlo individual: en 6l se registran las acciones que se lormulen para
superar las brechas presenladas entre el desempefio real y el desempefro esperado en los
compromisos laborales, tambi6n se registran las acciones o intervenciones requeridas para modificar
o mejorar las actitudes, conductas y comportamienlos qu8 inciden en el desarrollo de las
compelencias compoltamenlales.

i) Formato g. Evaluaci6n Parcial Eventual: se diligencia [nicamente cuando se presenie alguna de
las causales establecidas en el numeral 2 del articulo 29, en el periodo anual u ordinario y es
proporcional alliempo que se eval[a.

i) Formato 10. Evaluaci6n Extraordinaria; 6e dilig€noia inioamente cuando 6e presenta informaci6n
soportada sobre el pr$unto desempefig delicieryte del empleado con respecto a los compromisos
eslablecidos, seg[n lo seialado en el articulo 31 del presente decreto.

k) Formato '11. Evaluaci6n lnte or a un aio: Aplica para aquellas situaciones administrativas que
generen un retirc temporal o definitivo de la entidad antes de culminar el p€riodo de evaluacl6n anual
u ordinario, tal€s como: Renuncia, Jubilaci6n, Comisiones de Trabajo o Estudio. En este formato se
registra la calificaci6n y se consolidan los resultados de la evaluaci6n definitiva, en caso que el
periodo de evaluaci6n sea inferior a un affo o al establecido-

l) Formato J2- Eualuaci6n en Pedodo de Prueba: registra la calificaci6n de los compromisos
laborales y compelencias comportamentales, y consolida los resultados de la evaluaci6n del pedodo
de prueba. lgualmente, mediante este formato, el evaluador notifica los resultados de la misma.

CAPITULO V
PROCESO DE EVALUACI6N DEL DESEMPEIiO LABOBAL PERIODO ANUAL U ORDINARIO

ARTICULO 23. FASES DE LA EVALUACI6N DEL DESEMPEIio LABoRAL _EDL. EI Sistema
Propio de Evaluaci6n del Desemp€fio Laboral de la Administraci6n Municipal en atenci6n a la
normativa vigente, contempla las siguientes lases para la Evaluaci6n del Desempeno Laboral en el
pe odo anual u ordinario:
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FASE DESCRIPC10N DE LA ACTiViDAD

PRlMERA Prcparaci6n dd poc68o d€ E\6luaci6n d6l O.s€mpdlo Labo.al

IEDL) mra o€dodo anual u odlnarlo.

SEGUNDA
Formulaci6n de 106 compromisos laboralo€ y las
comp€l€hcleE cornpodamenlal.! .n penodo anl]3l u ordinado.

TERCERA Seguimienlo al desempeio laboral y al desarollo y
cumdimiefito de las comDetencias comDortamenlales,

CUARTA E\aluacron6s parcial€s.

OUNTA Ev」 uaci“ d昴市t,en pelodo anualu o3naro

ARTICULO 24. PRIMERA FASE. PREPARACI6N DEL PROCESO DE EVALUACI6N DEL
DESEMPENO LABORAL (EDL) PARA PERIODO ANUAL U ORDINARIO: Esta lase requiere el
comFomiso de la alla direcci6n y de manera transversal el ds todas las 6reas y dependencias de la
Administraci6n C€ntral d€l Munlclpio do Armonia, e inlcla con la capacltacl6n tanto a €valuados
clmo de evaluadores en temas relacionados con los danes, programas, proyectos y melas
institucionalss, asi como reglamentaci6n, inslrumsntos, proc€dimier{os, dsb€res, responsabilidad€s
y derecios inherertes al procsso d€ svaluacidn d6l dss€mpefro laboral.

La reali2aci6n de estas aciividad€s debera ser liderada por el Departamento administrativo de
Fonalecimiento lnslitucional en calidad do Unidad de Perconal, con la activa participaci6n de los
departamentos Administrativos de Planeaci6n y Control lnterno.
Esta fase incluye las siguientes aclMdades cuyos responsables se encuentran delinidos en el
articulo I del presorie decreto:

a) Conocer y divulgar las normas aclualizadas relacionadas con la Evaluaci6n del D6sempo6o
Laboral.

b) Socializar y comunicar €l procedimienlo sstablecido en este decreto para la conformaci6n de las
Comisiones Evaluadoras.

c) Divrilgar la ir ormaci6n relativa a 106 danes d€ acci6n, p(oyectos y metas, por 6reas o
dependencias para el periodo a evaluar que inicia.

d) Capacitar a los evaluadores y evaluados en €l Proceso de Evaluaci6n dgl Desempeffo Laboral.

e) Conocer el Manual Especllico de Funciones y Competencias Laboralss vigente en la emidad,

Paragrafo lc. lnformaci6n al evaluado. Al inicio d€l procaso de evaluaci6n, sl evaluador debsre
informar a los empleados sujelos de evaluacidn que la €valuaci6n definitiva en el pefiodo anual u
ordinario sera el resultado de los siguientes porcent4es: 7070 compromisos labo'ales; 2O/.
competencias compodamentales y 10o/. evaluaci6n ds gesti6n por 6reas o d€psndencias

ARTiCULO 25. SEGUNDA FASE. FORMULACI6N DE LOS COMPROMISOS LABORALES Y LAS
COMPETENCIAS COMPORTAMENTALES EN EL PERIODO ANUAL U ORDINARIO. En gsta IasE
se concrelan los compromisos laboralos y las compel€ncias comportamentales.

. Compromisos laborales: seren lomados del "Banco de Compromisos Laborales' vigente para
elperiodo y suministrado por el Departamenio Administrativo de Fortalscimiento lnstitucional, los que

corresponderdn a los productos, servicios o resultados finales que debe entregar el Servidor P0blico
evaluado, en sl marco do las funcionos ostabl€cidas gn 6l 'Manual de Funciones y Competencias
Laborales', Prop6sito Principal del Empleo, Plan de Desarrollo, Plan de Acci6n, metas y Obietivos
de la dep€ndsnoia.

Los productos, servicios o resuhados deben reunir las siguientes caractedsticas:

a) ser cumplibles, medibles, cuantificables, alcanzables, roalizables, demostrables y verificables;

las circunstancias
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c) Detarminar las condiciones de resultado, (calidad, oportunidad, pertinencia y suliciencia) seg[n
sea el caso.

d) Definir un numero de compromisos laborales no mayor a cinco ni menor a tres.

o) Estos compromisos deben ser ponderados leniendo 6n cuenta el impaclo y rolevancia de cada
uno d€ ellos y la responsabilidad del servidor para dosarrollarlos, esta ponderaci6n deberi alcanzar
sl porcsntajs ds{inido para este [tem, es decir, 61 70%, d6l lolal (100%) del porcentaj€ d€ la
evaluaci6n-

f) Las evidencias requeridas para verilicar el cumplimiento de los compromisos laborales deberan
fijarse en esta fase, en una cantidad no superior a tres por cada compromiso laboral, asignando
peso porcentual a cada una de ellas; de igual manera se debera definir qui6n es el responsable de
aportarlas, (evaluador, evaluado o un tercero).

Par6g.afo 10: Cronograma lndividual de Trabajo. En el periodo anual u ordinario y en todas
situacignes y circunslancias que generen tormulaci6n de nuevos compromisos Laborales, el
evaluado elaborare el cronograma individual de trabajo, documento soporte de la fijaci6n de
compromrsos, en el cual se planifican las actividades a realizar y las fechas de entrega de los
productos o servicios acordados para el periodo a evaluar. Dicho cronograma se elaborare conforme
a lo oslablecido en el Documento Justificativo del presenls decreto,

. Competencias comportamentales: Seren establecidas conforme al procedimionto y
metodologia definida en el Sistema Propio de Evaluaci6n del Desempeno Laboral y lormularse de
manera simuftenea con los compromisos laborales, en un numero de cuatro competencias entre
transversales y estratfu icas.
Las competencias deberan ser coherentes con los compromisos laborales en cuanto a las
conduGlas y comportamientos que debe demoslrar ol S€rvidor Publico en el cumplimi€nto de las
tareas asignadas, su pBso porcontual 66 del 207o dentro de la evaluaci6n del desempeio laboral-
EDL €n el p€dodo anual u ordinario d6 los servidores publicqs sujstos d€ €valuaci6n, se lormuhran
cuatro competencias compodamentales erire transversales y estrat6gicas

A mes lardar el veinte ocho (28) de febrero de cada affo los evaluadores deberen esiablecer los
compromisos labotales cln el evaluado, dar a conocer las competencias componamentales
lormuladas para el desempefio del empleo objeto de evaluaci6n durante el periodo, e informar el
papel de la evaluaci6n de gesti6n por areas o dependencias

Una vez diligenciados y suscritos los formalos de compromisos laborales y competencias
comportamerdales se entregara copia de los mismos al evaluado y se reporlaran arie el
Departamento Administralivo de Fonalecimiento lnstitucional, conlorme a lo €stablecido en el articulo
9e, numeral 5, literal n, de este Decreto.

ABTICULO 26, SIIUACIONES ESPECIALES EN LA SEGUNDA FASE DE EDL EN PEBIODO
ANUAL U ORDINARIO. Durante la segunda iase del proceso de Evaluaci6n del Desempefro Laboral
de los empleados se pueden presentar situaciones especiales, tales como:

'1. No formulacldn de compromlsos: La cual puede origlnarse en alguna de las siguientes causas:

a) No hubo acuerdo para folmulaci6n de compromisos entre evaluador y evaluado:
Si dentro del periodo establecido para realizar la lormulaci6n de compromisos no hay consenso entr€
las partes, el evaluador debere proceder a lijarlos dentro de los cinco (5) dias hebiles siguientes al
vencimienlo del t6rmino para au tormulaci6n, dejando constancia del hecho y solicitando la lirma de
un testigo que debera desempeharse en un empleo de igual o superior nivel jer6rquico al que
pertenece el evaluado.
Una vez fijados los compromjsos y de manera inmediata, el evaluador debera dar lraslado del
,ormato al evaluado y remitir mpia al Departamento Administrativo de Fonalecimiento lnstitucional
para la inlormaci6n pertinente y archivo en la hoja de vida del evaluado.
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b)Omisi6n del svaluado. en la lormulaci6n de compromisos dentro de los t6rminos establecidoE: Si
dentro del periodo establecido para la lormulaci6n de compromisos no se cumple tal obligaci6n por
parte del evaluador, el empleado sujeto de evaluaci6n solicitare, denlro de los cinco (5) dias habiles
siguientes al vencimiento del plazo establecido para el periodo respectivo, ante el Jefe inmedialo del
evaluador que se efeclle la misma, caso en sl cual el gvaluador deberd cumplir de forma inmediala
o a mes tardar el dla h6bil siguionl€ su obligaci6n. Si no se hubierB cumdido tal responsabilidad, el
emplsado sujeto de evaluaci6n solicitare d Departamonio Administrativo de Forlalecimiento
lnstitncional €l Banco do Compromisos ostabl€cidos para sl cargo y con basg 9n dicho banco,
presentara una propuesta de compromisos laborales, dentro de los cinco (5) dias hebibs siguientes
elvencimiento de dicho t6mino, la cual se enlendera aprobada de manera inmediata y sere rsmitida
por 6ste al evaluador, con coFia al Departamento Administrativo de Fonalecimiento lnstitucional,
paIa su conocimienlo y archivo en la hoja de vida del evaluado, salvo que soa objetada por el
evaluador en los t6rminos previstos en el literal c) del numeral 8 del aritculo 9e del presonte Dacrdo.

c) Flenuencia del evaluado para la lormulaci6n de los compromisos dentro de los l6rminos
establecidos. Sidentro del periodo sstablscido para lormular compromisos laborales, elevaluado se
resist€ a e{ectuar dicrro proceso, el evaluador dabere proceder a fiiarlos dertro d€ los cinco (5) dias
h6biles siguientss al vencimi€nto del t6mino para su lormulaci6n, dejando constancia del hscho y
solicitando la lirma de un testho que debera desempeiarse en un empleo de igual o superior nivel
ierarquico al que perlenec€ el evaluado, de la misma dependencia o de un servidor del
Departamento Administrativo d€ Fortai€cimiento lnstitucional. Copia de dicha acluaci6n BerA rsmitida
anie el Departamento Adminiskativo de Fortalecimiento lnstitucional conlorme con lo establecido en
elartfculo 9, numeral5, literal n, del pies€nte Docreto.

Paragralo 'ls: Reclamaci6n por inconformidad del evaluado en los compromisos laborales
lormulados. El evaluador o €l svaluado incontormo con los compromisos liiados podr6n prssenlar
objeci6n o reclamaci6n seg0n sea el caso, ante la Comisi6n de Personal dentro d€ los plazos
establecidos 6n el presenle D€cr6to.
Si prospgra la reclamaci6n hecha por El seryidor, el gvaluador d€bera ajustar los compromisos,
conforme al procedimionto e8tablecido el aclo adminislrativo de adopci6n d€ Banco de Compromisoa
Laborales. Si la decisi6n e6 contraria al reclamanle, 6ste debsre asumir el cumplimienlo de los
mismos en los t6rminos y condiciones pr€viamente establecidas.

Esta redamaci6n y su tr6mile no suspenden €l desarrollo de los compromisos fiiados ni el periodo de
evaluaci6n.

Paregrato 2q: Reclamaci6n por inconformidad del evaluado en la formulaci6n de las Competencias
Oomportamentales. Por tratarse de competoncias instilucionales e€enciales que debe poseer todo
servidor prblico de la entidad y cuyo cumplimienlo no tiene exigencias mAs all6 de adaptar las
conductas, actitud€s y comporlamientos a la cultura organizacional, dicha reclamaci6n, no procade.

2. Ajustes a los Compromisos Laborales y competencias comportamentales: Los compromisos
laboralgs y compstsncias @mportamentales podren ajustars€ o moditicarso cuando se presenten,
las sigulantes situacionos:

a) Si durante el periodo a evaluar se producen cambios normativos, en los procedimientos o €n los
planes, programas o proyectos, qu€ sirvi€ron de base para la lijacidn de los compromisos, se
etectuaren bs respectlvos alustes cuando fuerg nscesarlo, slempre y cuando estos camblos se cinan
a lo sefialado por la entidad on aclo administralivo da adopci6n de banco de compromisos laborales.

b) Si durante una s6paraci6n del cargo del evaluado suporior a treinta (30) dias calendario sa
producen cambios sustanciales que alecten las condiciones pactadas en sus compromisos laborales.

c) Cuando el empleado sea trasladado de area o dependencia o cuando sea encargado, por un
t6rmino sup€rior a treinta (30) dias calendario, caso en el cual la nueva ,ormulaci6n se har6 sobre el
porcentaje laltante para cumplir Bl psriodo do evaluaci6n.

d) Cuando 6l seMdor cambie de empleo por encargo en otro nivsl, la nu8va lijaci6n se harA sobre el
porcentaje fahante para cumplir el 100% total de la expeclativa laboral, bajo la nueva
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ParAgralo 1r. Reclamaci6n u obisci6n. Tratandose de modilicaciones a los compromisos laborales,
procedere la reclamaci6n u objeci6n en los t6rminos del lileral d) numeral 6 y del literal e) numeral
5 del articulo 9r dslpresente Decleto.

Pafig'ato 2e. En todos los casos y circunstancias de ajustes a los compromisos laborales, se
lormularAn las competencias comportamentales, conforme a los procedimienlos establecidos sn el
prosonte Decr€to.

ART|CULO 27: TERCERA FASE - SEGUIMIENTO AL DESEMPEIiIO LAEORAL Y AL
OESARROLLO DE LAS COMPETENCIAS COMPORTAMENTALES EN EL PERIODO ANUAL U
ORDINARIO, Se inicia a panf de la formulaci6n de los compromisos laborales y competencias
compofiamentales, en esla tase, tanto evaluado como ovaluador, paniciparan activamente en el
proceso con el lin de dar cumplimiento a los compromisos laborales y lograr el nivel de desarrollo de
las comp€tencias compodamentales; conforme a los siguientes criterios:

a) Elaboraci6n y presentaci6n del Cronograma lndividualde trabaio por parle del evaluado.
. Documento soporte de la fiiacion de compromisos en el cual se planif,can las actividades a
realizar y las lechas de entrega de los p.oductos o seMdos a lo largo del periodo a evaluar. Dicho
cronograma se realizare para cada lormulaci6n de nuevos clmpromisos, en los t6rminos sefralados
en el literal n) numeral6! del artfculo 9e del presenle Deqelo.

b) Seguimiento lrimsstral por parle del avaluador en los primeros cinco dias hebiles despu6s de
linalizado cada trimestre, esto es, mayo, agosto, noviembre y febrero de cada aio. El evaluador
verificar6 las evidencias allegadas, de lo cual dejare en el porlafolio de evidencias y se suscribir6 Bl

Plan de Mejoramiento lndividual en el formato delinido para tal lin, si hay lugar a €llo.

c) El insumo para el seguimiento a los compromisos laborales, sere el porcent4e de avance de las
metas establecidas gn el Plan de Acci6n para el erea o la dep€ndencia respecliva, de acuerdo con el
intorme de Eeguimi€nto trimestral etgcluado y sumini6trado a los €valuador€s por ol Dgpartamento
Administrativod€ Plan€aci6n.

d) Seguimiento trimeskal al nivel de logro ds las comp€tencias compodamontalss, en ol instrumonlo
disenado para talfin, en el cual eliele inmedialo reois'trara medianle el m6todo de incidente ditico,
por obseruaci6n directa o reporte de terceros, las actiludes, conductas y componamientos
destacables del Servidor Pliblico en el desempeio de sus labores. De no haberse preser(ado
ninguna situaci6n destacable durante el trimestre respectivo, se deiara constancia de €ste evento,
realizando un rggislro en la celda denominada "observacion". Este seguimiento se hare de manera
simull6nea con elerecluado a los compromisos laborales.

e) El resultado de este seguimiento no genera calificaci6n; psro €s fundamental a fin de identificar y
mejorar las diferencias entre el desempefio esperado y el desempeio alcanzado en los compromisos
laborales, e ftJentificar las competencias comportamentales a intervenir, motivando de esla manera el
logro de las metas y 6l acceso al nivsl sobresaliente.

ART'CULO 28. PLAN DE MEJORAMIENTO. Si al momer{o de realizar el seguimiento trimestral al
desempefro laboraly comportamental del evaluado, se observa que existen aspectos a mejorar! se
proceder6 a suscrlblr un plan de mejoramlento basado en el segulmlento y verlflcacldn de las
evldonclas lndagando la6 causas y plantoando ac:ciones da m€joramiento, para cor6glr, prevenir y
meiorar el desemp€io, y/o identificar los comportamientos y conductas susceplibles de intervenir,
g€nerando asij valor agregado a la entidad y fortalecimiento del 56r.

ARTICULO 29. CUARTA FASE - EVALUACIONES PARCIALES EN EL PERIODO ANUAL U
ORDINAHIO. Duranle el periodo de Evaluaci6n del D€sempefio Laboral s€ puden presentar
situaciones que dan lugar a realizar €valuaciones parcialss aventuales y en todo caso se deberan
elecluar las evaluaciones parciales semsstrales, las cuales se desaffollaren de la siguienle lorma:

l. Elrdfuacisles parEiahs semestrales. Sm ql,lelas We permiten evftlerxiar d grado de avance del
efltdeado s4ro & ardrracirin, en rdacih al el crrq*maeoto de 106 coinfsrisos laborales y el
logro de las co.rp€terxias conTortamentd€s ecaHecilos al hbo del pedodo-

●
‘



OEPARTAIIENTO OEL OUII|DIO

ffiA#
Dcrprcho rNclld.

R‐DP‐ PDE‐SO●01l FDE
27032012V2

del psriodo anual u ordinario y se realizan asf:

a) Primera evaluaci6n parcial semestral. Coresponde a la evaluaci6n que debere electuar el
evaluador o Comisi6n Evaluadora seg[n sea el caso, abarca el tiempo comprendido ertre el primero
(1") de febrero y eltreinta y uno (31) de julio del afio aclual, caliticaci6n que debera produciEs dentro
do los quinca (15) dias habiles siguiontes alvencimiento de dicho psriodo.

En €sta tas€ 6l evaluador, con base en 106 ssguimi€ntos roalizados al cumdimiento o grado ds
avance de los coflpromisos laborales, r€gistrados en 6l portalolio de evidencias y al desarrollo de
las compatoncias comportarnentales, registradas en el instrumerio derinido para tal lin, calificara el
desempeno del evaluado, de acuerdo con las escalas de calilicaciones establecidas en el presente
Decreto, para cada uno de los componenles citados.

Para la consolidaci6n de la pdmera €valuaci6n parcial semestral, el evaluador debere lener en
cuenta las evaluaciones parciales evenluales del periodo, en caso de haberse presentado.
En el oaso que la calificaci6n de la primera evaluaci6n parcial semastral soa inferior a las
condiciones de resultado pacladas, tanto en los compromisos laborales como en eldesanollo de las
comp€lsncias comportamentalas, €l evaluador dobore sstabl€cer un Plan de Mgjoramienio.

Al momenlo de cali,icar €l evaluador debor6 considerar la incidencia de los imprevistos Surgidos
durante ol periodo y reportados y motivados oportunamente por el evaluado. El resultado obtenido
se comunicara en los dazos legales al evaluado iunto con el plan de meioramiento, si hay lugar a
6ste, asl mismo se indicaran bs aspecios dostacables de su desempeno. Copia de la evaluaci6n
ser6 entregada por el evaluador al evaluado. Contra 6sla evaluaci6n no procede recurso alguno por
tratarse de una elapa de retroalimenlacl6n.

b) S€gunda evaluaci6n parcial sem€slral: Coresponde a la evaluaci6n que debere efecluar el
Evaluador o la Comisi6n Evaluadora, seg0n s€a al caso, cubre el periodo comprendido entr€ el 01 de
agosto y el 31 de snoro del a6o siguignts, calificaci6n que deber5 producirse a m6s tardar dsntro de
los quince (15) dias habibs Eigui€ntes alvencimionto de dic+ro psriodo.

D€ manera similar a lo al€ctuado para sl primer sgmestr€, el ovaluador realizara para al segundo
semestre, el seguimiento trimeslral al dosempafio laboral y comportamental del servidor p0blico, en
los primeros cinco dias despu6s de finali2ado cada trimestre, dB lo cual deiara regislro sn los
lomatos Bstablecidos, con los respeclivos planes de m€joramionto a que hubiere lugar .Esta
obligaci6n es indelegable, quien acopiare [nicament€ las evidencias que resulten pertinentss al
Segundo periodo de evaluaci6n.

2. Evsluaciones Psrciales Eventusles: Las evaluaciones parciales eventuales del dssompefio
laboral son aquellas que s6 calculan sobre la base del tiompo sfeclivamente laborado por parte del
empl€ado sujeto de evaluaci6n, cuando so presentan algunos de los siguienl€s casos,
correspondi6ndole, en lodos los casos, un porcentaje proporcional al liempo de duraci6n y al
porcentaje tijado, denlro del peiodo de evaluaci6n:

a) Por cambio de waluador, quien deberA dejar evaluados los Servidores P0blicos a su cargo antes
de r€tirarse, tambi6n se produce cuando cambie uno ds los integrantes de la Comisi6n Evaluadora

b) Por ausencia tomporal d€l evaluador o lntegrants d€ la Comlsl6n Evaluadora, slempre y cuando
dicha ausencia sea superior a 30 dlas.

c) Por cambio ds gobierno, el 31 de diciembre de cada cuatrionio, situaci6n que aplica, entre otros,

a los Entes Tenitoriales.

d) Por cambio definilivo de empleo del svaluado, como resultado de un traslado.

e) Cuando el seMdor deba sBpararse temporalmente dol €jercicio de las lunciones del cargo, y el

t6mino do duraci6n de 6tas situaciones administrativas se8 superior a 30 dias cal€ndario;

. por suspensi6n,
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. con ocasi6n de licencias, comisiones o de vacaciones,

. Por incapacidad

l) La que corresponda al lapso comprendido entre la (ltima evaluaci6n, si la hubiere, y el final del
periodo semestal a evaluar, on caso de faltar m6s de treinta (30 d{as) calendario para culminar el
semestre. Si faltare 30 o menos dias para culminar el semestro, este tiempo se sumara para el
periodo siguiente,

g) Por ajuste en los compromisos, de acuerdo con lo establecido en el numeral 2 del articulo 26, del
presente decreto, siempr€ y cuandg hayan transcurrido por lo menos, treinta (30) dias calendario a
partir de la fecha de fijaci6n de compromisos laborales,

h) Por separaci6n temporal del empleo con ocasl6n d€ un nombramiento en periodo de prueba en
ascenso, Ia cual surtir6 efectos solo en los evertos que el servidor decida regresar a su empleo o no
supere el periodo de prueba.

2.1. Caracterlslicas de las evaluaclones parciales eventuales:

a) Se deben realizar, en todos los casos, por un porcentaje proporcional al tiempo de duraci6n y al
porcentaje fijado para cada compromiso dentro delperiodo de evaluaci6n.

b) En la evaluaci6n parcial semestral se tendran en cuenta las evaluaciones parciales eventuales
acaecidas durante el pe odo semestral. Estas evaluaciones deberen realizarse dentro de los diez
('10) dias hebibs siguientes a la fecha en que se produzca la situaci6n que las origine, con excepci6n
de la ocasionada por el cambio de ovaluador que debere realizarse antes del retiro de 6ste.

c) Las evaluaciones parciales eventuales procederan siempre y cuando hayan transcunido mes de
treinta (30) dias calendario a partir de la iltima evaluaci6n realizada. Los periodos inleriores a este
lapso, ante€ de finalizado gl primer poriodo paroial €emestral, 6eren califioados conjuntamente @n el
periodo siguienle.

d) Estas evaluaciones seran comunicadas por escrito al evaluado, dontro de los dos (2) dtas h6biles
siguientes a la fecha en que ss produzcan.

e) En las evaluaciones parciales eventuales se calificar6n los compromisos laborales y el desa(ollo
de las competencias comporlamentales, pero no se tendra en cuenla la evaluaci6n de gesli6n por
drea$ o d€pondencias.

f) Cuando el empleado cambie de empleo como rcsultado de ascenso dentro de la carrera, el
desempefro laboral en el empleo anterjor no sera evaluado.

ARTiCULO 30. QUINTA FASE: EVALUACIONES DEFINITIVAS DEL PERIODO ANUAL U
ORDINARIO. La evaluaci6n definitiya del periodo anual u ordinario, coresponde a la sumatoria de
las calificaciones ouenidas duranle las dos evaluaciones semestrales, en las cuales debere haberse
incluido las evaluaciones parciales evenluales surtidas durante el periodo dg evaluaci6n, si hubo
lugar a las mismas.

Los componentes de la evaluaci6n definitiva en periodo anual u otdinario son:

a) Evaluaci6n de gesti6n por areas o dependoncias: El resultado de esta svaluaci6n solamenle sere
tenido en cuenta €n la calificaci6n dolinitiva corr€spondiente al periodo anual u ordinario, La
evaluaci6n de gesli6n por area6 o depondencias que realiza el D€panamento Administrativo d6
Conkol lntemo, se elaborara con base en el procedimiento, metodologia y heramientas definidas
por la entidad, en el Sistema Propio de EDL, el cual se encuerdia Contenido en el Informe
Justificativo de este decreto, en 6l se desarrollaron los criterios y elementos a tener en cuenta en la
evaluaci6n de la gesti6n de por areas o dopendencias:

. Planeaci6n lnslitucional: Plan de Desarrollo, planes de Acci6n por dependencia, y objetivos
institucionales,



. Nivel de eticiencia presupuestal,

. Cumplimiento de los planes de mejoramiento.

b) Evaluaci6n definitiva para el p€riodo anual u ordinario: Abarca el periodo comprendido entre el
primero (1o) do febrero y el treinta y uno (31) de enero del aio siguiente e incluye las dos (2)

evaluaciones parciales semestrales. La evaluaci6n delinitiva para el periodo anual u ordinario 6e
realizare denlro de los quince (15) dias habiles siguientes al vencimiento delpe odo de evaluaci6n
del desempeno laboral, previa consolidaci6n de las evaluaciones parciales semestrales. En esta
evaluaci6n sl evaluador asignar6 la calilicacion que corresponda confome con las escalas
eslablecidas en los literales a), b) y c) del arliculo 21 del presente decreto.

La evaluaci6n delinitiva corresponde a la sumatoria de la calilicaci6n de los compromisos laborales,
Bl nivel de logro de las compgtencias @mportamentales y el resultado de la evaluacidn de gesti6n
por ereas o dependencias, 6€gun 106 siguigntg8 pe6o8 porc€ntuales:

Go[porenlea a evah8r
Peso

oorcentual

a) Compromisos laborales 70%

b)Competencias
compodamerhles

20%

c) horme de gestj6n por Sreas o
deperdencias

10%

Total 10協

La consolidaci6n de las evaluaciones definitivas para el pe odo anual u ordinario, se har6 de la
siguierde manera:

1. Los €valuadores consolidaran el reGultado d€ las svaluaciones parciales somostralss de los
clmpIomisos laborales y de las competencias comporlamentales, mediante 6l regisiro de los
resultados de dichas evaluaciones en los formatos establecidos por la entidad para ello.

2. El ingreso de los resultados de la evaluaci6n por areas o dspendencias solamenta s€ realizare al

tinalizar el periodo anual u ordinario, el evaluador trasladara el resuhado a la calificaci6n de cada
evaluado, dB foma dir€cta, o proporcionalmente al tiempo laborado en cada dependencla, si es el
caso.

3. La evaluaci6n definitva conespondiente a la evaluaci6n anual u ordinaria y la del pedodo de
prueba, seri notiticada personalmerte por el evaluador al evaluado, dentro de los dos (2) dias
hebiles siguientes a la lecha en que se produzca y remitida al Departamento Administrativo de
Fortalecimiento institucional, en los t6rminos establecldos en el literal n, numeral 5 articulo 9e de esle
decreto.

,1. Una rrez rc?iliz!,d,a la evaluaci6n y calificacifu d pedodo conespondiente el emdeado podra

acceder al nivel sobresalisflta si su evaluaci6fl d€finiNa se enqrentra ubicada en un rango igual o
mayor a 957", y de esta manffa obtener sl resultado definiti\o de la Evaluaci6n del Desempefio
Laboral.

5. Si como resultado de ta evaluaci6n delinitiva correspondiente al periodo anual u ordina o, la
calificaci6n s€ ubica 6n el nivel salislactorio (mayor a 65% y menor a 80'/d, el empleado publico

debore formular plan ds mejoramienlo para iniciar el periodo de evaluaci6n siguionte, os decir, que ol

plan de mejoramiento se constiiuire en insumo para la Fase I del periodo de e\aluaci6n siguiente.

CAP{TULO VI.
PROCESO PARA LA EVALUACI6N DEL DESEMPENO LABORAL EXTRAORDINARIA'

ART[cuLo 31. EVALUAoI6N EXIRAoRDINARIA. Se realizare cuando el Representante Legal de

la Administraci6n Municipal, la ordene por escrito, seg0n reporte remitido por el evaluador,
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inlormando sobre el presunto dessmpeio d€lici€nte del servidor con respesto a los compromisos
formulados o fUados. Esla evaluaci6n s6lo podra ordenarse despu6s de que hayan transcurrido, por
lo menos, tres (3) meses desde la Ultima evaluaci6n definitiva y comprendera lodo el periodo no
evaluado, leniendo en cuenta las evaluaciones parciales eventuales o semestrales que se hayan
elecluado en ese lapso de tiempo. Es responsabilidad del Jefe Inmediato det ompleado sujeto de
evaluaci6n o de la Comisi6n Evaluadora sog[n sea el caso, informar al Jefe de la Entidad en forma
oportuna sobre 6l des€mpeio dalici6ni6 dol Bmpleado,

Segin lo dispuesto en la Ley 909 de 2004, en tirme una calificaci6n de seMcios en el nivel no
satisfactorio como resullado de la evaluaci6n de carecter anual o extraordinario, el nomtramiento del
empleado de carrera asi cali,icado, debera ser declarado insubsislente, mediante resoluci6n
motlvada del Jele de la entidad

Si la evaluaci6n extraordinaria del desempeffo laboral y comporlamerial r€sultare ubicada un nivel
satisfactorio, destacado o sobresaliente, el lapso comprendido entre la techa de dicha evaluaci6n y
ellreinta y uno (31) de enero del afro siguiente, constjtuir6 un nuevo periodo de evaluaci6n, para Io
cual sera necesaio diligonciar nuevamente los inslrumentos delinidos en el Sistema Propio de EDL,
tormulando los compromisos laborales y las competencias comportamsntales corespondientes a
esle nuevo periodo, dentro de los cinco (5) dias siguientes a la ejecutoria de dicha evaluaci6n y se
considerara como una evaluaci6n definitiva independiente. Durante est€ periodo se podran realizar
las svaluacionss parciales evenluales a que hubiere lugar,

En esta evaluaci6n, elevaluador asignara la calificaci6n que conesponda conforme con las escalas
establecidas en los literales a) y b) del articulo 21 del presente decreto. Para la evaluaci6n
extraordinaria se tendra en cuenta la sumatoria de la calilicaci6n de los compromisos taborales y el
d€sarrollo d€ la6 competencias componamentales, sogrn los siguisntos p€6os porcsntualss:

a) Compromisos laborales 80%
b) Comp€tencias comportamentales 20%

CAPITULO VII.
PROCESO DE EVALUACI6N DEL DESEMPENO LABORAL EN PERIODO DE PRUEBA.

ABTICULO 32. FASES PABA LA EVALUACION OEL DESEMPENO LABORAL EN PERIOOO DE
PRIJEBA. En el Sistema Propio de Evaluaci6n del Desempefio Laboral de la Administraci6n Central
del Municipio de Armenia se ihcluiren las siguienles tases:

FASE DESCFuP00N DE LA ACllV:● AD
PRIMERA Pr€parackin 6n p€iodo d6 pru€ba.

SEGUNDA Fomulaci6n de los cornpromisos laborales y comp€tencias
cornporlam€ntai6s 6n p€riodo d6 pu€ba.

TERCERA Seguimiento al desempeio laboral y desarollo de
cdnpglencias comportamomalos.

COAR A E\Eluacis!6s parcialos €t€r{uat€s €n p€riodo d€ pru$a.

OUINTA E\aluacioo dofnitilq en periodo de [r!ebs"

ARTICULO 33. PRTMERA FASE. PREPARACIoN EN PERIOOO OE PRUEBA. Se entiende por
periodo de prueba el tiempo durante el cual el empleado demostrara su capacidad dB adaptaci6n
progresiva al cargo para el cual tue nombrado, su eficiencja, competencia, habilidades y aptitudes en
el d€sempeffo de las funciones y su integracion a la cultura organizacional. El periodo de prueba
debera iniciarse con la inducci6n en el pueslo de kabajo.

Esta fase incluye una serie de actividades las cuales estaren lideradas por el Deparlamento
admaniskativo de Fortalecimiento lnstitucional en calidad de unidad de pirsonal, con la acliva
particjpaci6n de los departamentos Administrativos de planeaci6n y Control Inlemo, y son:

Proporcionar en medio digilal los documenios relacionados con la inducci6n dentro de los cinco 5
dlas siguientes a la fecha de posesidn del empleado,
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a) Programar y ej€cular la inducci6n cor(orme a los lineamierdos detinidos en 6l Manual d€
lnducci6n y Reinducci6n de la entidad,

b) Socializa( y comunicar el procedimiento establecido en este decleto para la conlomaci6n de las
Comisiones Evaluadoras, en caso de requerirla.

c) Capacitar a 106 evaluador€E y ovaluados en al Proceso de Evaluaci6n del Dgsomp€fio Laboral,

d) Dar a conocer el Manual Especitico de Funciones y competencias Laborales vigente sn la

entidad.

e) Fleali2ar enlronamiento en el puosto do trabajo. a cargo deliefe inmediato

l) Entregar los insumos necosarios para la tormulaci6n de los compromisos laboral€s y
comportamentales, a cargo deljele inmediato

g) Gestionar el suministro del inventado y/o elemer os que le permitan el desempeio adecuado de
sus funciones, a cargo dsljele inmediato

Es obligaci6n de la enlidad proporcionar las herramientas necesarias para garantizar el buen
desempsio al s€rvidor roci6n vinculado y la objetividad on la verilicaci6n y evaluaci6n de los
compromisos laborales y las competencias comportamentales.

Par6gralo 1'. lnformaci6n al evaluado: Al inicio del proceso de evaluaci6n del periodo de prueba, el
evaluador inlormara a los empleados suletos de evaluaci6n que la evaluacj6n dellnlliva es el
rosultado ds 106 6igui€r{66 porc€nt4€6:

80% compromisos laborales
207" competenclas comportamEntales.

Paftwalo 2e.. Para la Evaluaci6n d€l Desempefio Laboral de lqt funcionarios en Periodo de Pruaba

aplicar6 integraments lo dispuosto en el Capftulo lll del prssente decreto con respeclo a las
comisiones evaluadoras.

ARTICULO 3,I. SEGUNDA FASE. FIJACION OE COMPROMISOS LABOBALES Y
COMPETENCIAS COMPORTAMENTALES EN EL PERIODO DE PRUEBA. Duranto los primeros

diez ('lO) dfas habiles de iniciado el pedodo de prueba, 6l evaluador deberi lormular los
compromisos laborales y las compotencias comportamentales la cuales se fiJar6n conlorme al

procedimiento eslablecido en el lntorme Justiflcaiivo de este dectelo. Tanto los compromlsos
iaborales, como las competencjas comportamentales doberan permilir evidenciar las capacidades
para el ejercicio del empleo en sl cual se posesion6 el ssrvidor, enmarcadas en el manual de
iunciones, el prop6sito prircipal y su nivel de adaptaci6n a la cultura organizacional d€ la ontidad.

A los empleados en periodo de prueba se los intormara que no se tendra en cusnta ol informe d€

evaluaci6n de gesti6n por ereas o depondencias; por lo tanto, solo se evaluaren los Gompromisos
laborales con un peso porcentual del 80% y las competencias comportamental€s con un peso

porc€ntual del 20%.

1. Compromisos laboralas para los empleados en periodo de prueba: Los compromisos laborales se

har6n leniendo en qjenta los siguienlos lineamierios:

a) Concertar los compromisos laborales que sean cumpliues, medibles, cuantificables, alcanzables,
realizables, demostrables y verificable6 con los resultados o productos, en el tiempo que dure el

poriodo d€ pu€ba que para el caso d€ la eotidad es de seis (6) meses,

b) Los compromisos laborales deberan guardar relaci6n 0nicamente con las Iunciones del empleo

eltaOt"ciO"i en la convocatoria en la qua se ofert6 el empleo y las metas del 6rea o dependencia'

Estos compromisos deberan lormularse conlorme al Eocedimiento detinido en el Decreto de

adopcl6n do Banco de Compromisos, en un nomero no supedor a tres (3)
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c) Los compromisos laboralos deberen hac€r rel€r€ncia a hechos conqetos y demostrablBs y
podran sgr modificados en caso de preser arse las situaciones especiales @ntempladas en el
numeral 2 del articulo 26, del presente decreto y su porcentaje correspondea al B1eh del total del
total de 100% de la evaluaciiSn.

d) Asignar a cada uno de los compromisos un porcentaje do cumplimienlo esperado de acu€rdo con
la contribuci6n d6l evaluado frente a la complojidad do la6 m6tas del Srea o de la d€pendencla, la
responsabilidad, impacto y relevancia de cada una de €llas.

Paregrafo le: Cronograma lndividual de Trabaio. El €valuado en periodo de prueba, y en todas
situaciones y circunstancias que generen ,ormulaci6n de nuevos compromisos Laborales, elaborara
elcronoorama individual de trabajo, documanto sopone de la fijaci6n de compromisos, en El cual s€
planifican las actividades a realizar y las fechas de entrega de los productos o servicios acordados
para el periodo a evaluar. Dicho cron€rama ss realizare conforme a lo establecido en el Documenlo
Justificativo del presenie decreto.

2. Compelencias comportamerdales para los empleados en periodo de prueba.
Las competencias cpmporlamertales deberen eslablecerse de manera simult6n€a con la
lormulaci6n de los compromisos laborales dentro de los diez (10) dias siguientes al inicio del periodo
de prueba del empleado, estas compelencias coresponderen a las conductas, actitudes y
comportamisntos observables. mensurables y demostrables del seMdor publico en el cumplimiento
de su labor, se estableceran en un n0mero de cuatro entre transversales y eslratEgicas, y su peso
porcenlual ser6 del 20% dento del total de la de evaluaci6n

Duranle el perlodo de prueba los servidores no podran ser lrasladados del empleo para el que lueron
po6gsionado6, no 6e podren r€alizar cambios a las luncione6 para el d€semp€no €n €l puesto ds
trabajo. Los Servidores posesionados en periodo de prueba no haran parle de ninguna comisi6n
evaluadora, para el caso de la entidad.

ARTICULO 35. SITUACIONES ESPECIALES EN LA SEGUNDA FASE EN PERIODO DE
PFIUEBA. Durante la s€gunda lase del proceso de Evaluaci6n del Desempofio Laboral de los
empleados sn pariodo de pruBba, se pueden presentar situaciones ospeciales tales como:

'1. No lormulaci6n de mmpromisos: La no lomulaci6n de compromisos puede originarss en alouna
de las siguieiies causas:

a) No hubo acuordo entre evaluador y evaluado:
Si denlro del periodo est8blecido para realizar la lormulaci6h de comprom,sos no hay conEenso onfe
l8s partes, el evaluador deber{ proc€der I tjja os dentro de los dnc! (5) dias habiles siguientes al
vencimiento del t6rmino para su fomulaci6n, dsjar constancia del hecho y solicitar la,irma de un
testigo quo debora desempeiarse en un empleo de igual o superior niv€ljerarquic! al que p€rt€nece
el 6valuado.

Una vez fijados los compromisos y de manera inmediata, el evaluador deb€ra dar traslado del
formato aJ evaluado y remitir copja al Deparlamento Administratjvo de Fortalecimiento lnstitucional
para su conocimiento y archivo en la hcria de vida.

b) Omisl6n dol evaluador en la formulacl6n d€ compromisos dentro de los terminos establecldos: Si
dentro del periodo estadecido para la lormulaci6n de compIomisos no se cumple tal obligaci6n por
parte delevaluador, el empleado sujeto de evaluaci6n solicitarS, deniro de los cinco (5) dias hSbiles
siguienles al vencimiento del plazo establecido para el periodo respoclivo, ante elJefe inmedialo del
evaluador que se efedue la misma, caso en el cual el evaluador deberd cumCir de forma inmediala
o a mds tardar el dla habil siguiente su obligacior. Si no se hubiere cumplido tal responsabilidad, el
empleado suieto de evaluaci6n solicitar6 al Dopartamento Administrativo de Fonalecimiento
lnstitucional, el banco de compromisos vigente para el cargo y presentare, deltro de los cinco (S)
dias habiles siguientes al vencimiento de dicho t6rmino, una propuesta de compromisos laboralss,
mn b8se en dicho banco, la cual se entender6 aprobada de manera inmediata y serd remilida por
6ste al avaluador, con copia al Departamento Administrativo de Fortalecimiento lnstilucional para qu€
obre en la hoja de vida del evaluado, salvo que sea objetada por el evaluador en los t6rminos
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c) Henuencia del evaluado en la formulaci6n de compromisos d€ntro ds los t6rminos establecidos:
Si dentro del periodo establecilo para realizar la folmulaci6n de compromisos, el evaluado se resiste
a electuar dicho F[oceso, el evaiuador debere proc€der a fijarlos, con base a los procedimientos
establecidos en el aclo administrativo de adopci6n del banco de compromisos laborales, dentro de
los cinco (5) dias habiles siguientes al vencimiento del t6rmino para su formulaci6n, dejar conslancta
dol hecho y solicilar la lirma de un testigo que dabora desempsiarse en un emdeo de igual o
supsrior niv€l ierarquico al que porienec€ el evaluado, intormar dicha situaci6n al D€parlamento
Administrativo de Fortalecimiento lnstilucional.

Paragralo 1e: Reclamaci6n por inconformadad en los compromisos eslabiecidos:

El evaluador o 6l evaluado incontome con los compromisos fijados podr6n presentar objeci6n o
redamaci6n, seg[n sea el caso, ante la Comisi6n de Personal dentro de los dazos establecidos en
el presente decreto. Si prospera didra ou6ci6n o reclamaci6n, se debar6n 4ustar los compromisos,
conforme a los procedimientos establecidos en el acto administrativo de adopci6n del Banco d€
Compromisos laborales. Si la decisi6n es clntraia al reclamante o a quien objeta, se debere asumir
el cumplimierito de los mismos en los tdrminos y condiciones prcviamenle eslablecidas.

2. Ajustes o modilicaciones a los compromisos laborales: Los comprcmisos laborales que se
lormulen solo podran ser ajustados o moditicados cuando los que sa eslablecieron no est6n
rslacionados con el lrop66ito principai del empleo, siempre que exislan situaciones comprobables
que asi lo demuestren.

Para$alo2o. Tratandose de modilicaciones a los compromisos laborales, procedere h reclamaci6n
u objeci6n en los t6rmlnos del literald) numeral 6 y llteral e) numeral 5 del art(culo 9e del presente
decreto.

En todo aaso la prqseniaqi6n de la reclamaci6n y su trimhe no suspenden ol desanollo de los
compromisos lijados ni el periodo d€ prueba.

Frente a la lormulaci6n de las Compet6ncias Comportam€ntalea no procede la reclamaci6n por
inconformidad dsl servidor ovaluado,

ARTiCULO 36. TERCEM FASE SEGUIMIENTO EN EL PEHIODO DE PRUEBA. EN ESIA IASC SE

constataran los resultados obtenidos por el evaluado de acuerdo con las evidencias de produclo y
desempeflo, presentadas para el caso de los compromlsos laborales y se verl(lcare el nlvel logro las
competenclas componamentaleE y adaptacl6n d€l Sorvidor P0blico a la cultura organizaclonal, d€
acuerdo con las siguientes directicas:

l. Realizar seguimientos como minimo cada dos m6ses al dssempeio laboral, y nivsl de logro de
las competencias comportameniales del emdsado

2. Registrar cada dos meses las evidencias del seouimienlo a los compromisos laborales en el
portaf olio de €videncias.

3. Regislrar los Gventos criticos obseryados o repotlados 6n el lormato de seguimiento a las
compel€ncias componamentales. De no haberse presentado ninguna situaci6n destacable durante
el periodo de dos mes€s s€ dajar6 constancia de esle evento, roalizando un rsgistro en la celda
denominada'observaci6n".

4. Fetroalimer ar los resultados dsl seguimiento y concertar los danes de mejoramiento a que haya
lugar. Esle r€gistro constituira una constancia de seguimiento por parte dol Evaluador'

5. Harin parte del porialolio de evidencias los documentos que demuesiren sl desempeio del
servidor plibllco.

ARTiCULO 37. PLAN DE MEJORAMIENTO EN PERIODO DE PRUEBA. Si AI MOMENIO dE TEAIiZAT

el seguimi€rfio cada dos mes€s al d8s8mpoio laboral del svaluado, se obssrva que existen aspeGlos

am。10rar,ser`prooedente suscnblr un,an de meloram10ntO basado en el seguimiento y
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corr€gir, prev€nir y meiorar el d€sempeio, y/o identilicar los comportami€nlos y conductas
susceptibles de inlerv€nir, generando asi, valor aglegado a la entidad y fortalecimiento del Ser.

ARTfCULO 38. CUARTA FASE. EVALUACIONES PAHCIALES EVENTUALES EN PERIODO DE
PRUEBA. Son aquellas que se realizan sdre la base del liempo €lectivamente laborado por parte
del smpleado sujoto de evaluaci6n y que colrosponden a un porcsntaje proporcional al ti€mpo de
duraci6n y al porcontaie ftado, dentro del p€riodo de pruoba.

Durante el perlodo do Prueba pueden presentarse causales que dan lugar a la aplicaci6n de
Evaluaciones Parciales Ewntuales:

1. Por Cambio ds Evaluador: situaci6n en la cual el evaluador salienle debera deiar la calificaci6n
realizada, expresando el resultado proporcional al tiempo laborado. El resultado debere ser
comunicado al servidor. De igual lorma el nuevo evaluador de manera inmediata procedera a ratificar
los compromisos fijados o a fijar nuevos compromisos laborales por el liempo que laltare para
culminar el Periodo de Prueba.

2. Por ir erupci6n del perfodo de prueba por un t6rmino igual o superior a veinte (20) dias
calendario. Caso en el cual se realizara la evaluaci6n hasta el momento de la intenupci6n, y una vez
se reintegre el emploado se continuara con el tiempo que le taltare para culminar el Periodo de
Prueba, sl cual tambi6n sera evaluado, sumandole la anterior 6valuaci6n parcial oventual para asi
completar la evaluaci6n delinhiva.

3. Por el lapso comprendido entre la 0ltima evaluaci6n parcial, si la hubiere, y el linal del perfodo de
prueba, cuando el tlempo laltante sea igual superior a veinte (20) dlas calendarlo; caso en el cual se
configurara automAticamsnte gn una nueva 6valuaci6n parcial €ventual.

Paragrafo t0: Las Evaluaciones parciales eventuales que se rgalicen tendran un valor pondetado
dentro dE la svaluaci6n, en proporci6n a los dias correspondienles al periodo gvaluado, es decir,
debsra electuarae la multiplicaci6n del nomero de dias lranscurridos o efectivamento laborados, por
el porcentaje de cumplimiento pactado en cada compromiso, dividido en eltolal d€ dias del periodo.

PaaElalo 2e: Las Evaluaciones Parciales Eventuales deberan realizarse dentro de los diez ('10) dlas
hdbiles siguienles a la fecha en que se produzca la situaci6n que las origine, con excepci6n de la
ocasionada por cambio de evaluador, la que deberA realizarse antes del reliro de 6ste.

Pariigrafo 3r: Una vez producida y comunicada la evaluaci6n parcial eventual, el j€le inmediato
debere intormar por escrito esta siluaci6n ante Departamento Administrativo de Fonalecimiento
lnstiiucional.

ARTiCULO 39. QUINTA FASE. EVALUACIoN DEFINITIVA EN EL PERIODO DE PRUEBA. SE
realizare a mds tardar denlro de los diez (10) dias habibs siguientes a la finalizaci6n del periodo de
prueba Eh esta tase el ovaluador, previa verilicaci6n del cumplimienlo de los comprohisos laborales
y comp€tencias comportamenial€s y con basa en sl portalolio de evidencias y seguimientos
realizados, asignara la calificaci6n que con8sponda conlorme 6!n las escalas esiablecidas en los
literales a) y b) del articulo 21 del presente decreto.

Para la evaluaclon en periodo de pru€ba se t€ndra en cuenta la sumatoria d6 la callflcacl6n de los
compromisos laborales y el desarrollo de las competencias compodamentales, seg[n los siguierdes
pesos porcentuales:

a) Compromisos laborales 80%
b) Gompel€ncias componamentales 20ol.

La calilicaci6n linal obGnida en el P8riodo de Prueba es independiente, por tanlo se considera
definiliva y no se pondera con resultados obtenidos con anterioridad o posterioridad a 6sta.

Una vez linalizado y aprobado el p€riodo ds prueba, el lapso clmprendido entre la fecha respecliva y
el treinta y uno (31)de enero del affo siguiente, constituird un periodo ordinario de evaluaci6n del



DEPAFTA E'ITO DEL OUI OiO

r;=t
I,W

D..prcho Actld.

R‐ DP PDE‐ SG0031 FDE
270″ 20'2V2

se realice para dicho lapso se entender6 como delinitiva. Si el lapso 6s igual o inlerior a treinta (30)

dias continuos no se efectuare evaluaci6n por este tiempo.

Paragrafo 1a: En el periodo de prueba no procede la evaluaci6n extraordinaria.

Par6grafo 2c: La sumatoria de las evaluaciones parciales eventuales, si las hubiere, constituyen la
evaluaci6n d€linitiva del periodo prueba,

Par6grafo 3!: Los resultados de la evaluaci6n definitiva del periodo de prueba deber6n ser remitidos
por el evaluador a la Direcci6n del Departamento Administrativo de Fortalecimiento lnstitucional,
dependencia responsable de efectuar los tr6mites, de acuerdo al resultado obtenido.
Paragrato 4!. La evaluaci6n definitiva del periodo de prueba ylo las ovaluaciones parcialos
eventuales, si las hubiere, seran notificadas y comunicadas, respeclivamente, de acuerdo con lo
previsto en el pr€sente decreto.

CAPITULO VIII.
TELETRABAJO.

ARTiCULO 40. DEFINICION DE TELETRABAJO. De clnformidad con el artlculo 20 de la Ley 1221

de 2008, el teletrabajo es una lorma de organizaci6n laboral que consiste en el desempefro de
actMdades remuneradas o la prestaci6n de servicios a terceros ulilizando como soporte las
Tecnologias de la lntormaci6n y Comunicaci6n fnc) para el contaclo enlre el trabajador y la
empresa, sin requerirse la presencia flsica del trabajador en un sitio especifico de trabaio.

ABTiCULO 41. FUNGIONES Y ACUEBDO DE VOLUNTABIEDAO. DC CONfOTMidAd CON EI ANICUIO 6A

d6l D€creto 884 de 2012, las enlidades dsb€r6n adaptar los Manuales E6pecilicos d€ Funciones y
Competencias Laborales, con el lin de permitir y facilitar la implementaci6n del teietrabaio como una
lorma de organizaci6n laboral, y dado que la vinculaci6n a la modalidad dsl t€letrabajo es voluntaria
tanlo para el €mpleado como para el empleador, la evaluaci6n del desempEfio laboral estarA sujela a
las formas de telelrabaio,

ARTICULO 42. FORMAS DE TELETBABAJO. De acuerdo con la ley',l221de 2008, el teletrabalo
puede revestir una de las sbuientes lormas:

1. Aut6nomos: Son aqudlos que utilizan su propio domicilio o un lugar escogido para desarrollar su
aclividad profesional, puede ser una pequeia olicina o un local comercial.
En este lipo se encuentran las personas que trabajan siemp(e fuera de la empresa y solo acuden a
la oticina en algunas ocasjones.

2. M6viles: Son aquellos teletrabajadores que no tienen un lugar do trabaio establecido y cuyas
henamiertas pdmordiales para desarrollar sus actividades profesional€s son las Tecnologias de la
lnformaci6n y Ia Gomunicaci6n en dispositivos m6viles.

3. Suplemer[arios: Son aquellos telsttabaiadores que laboran dos (2) o tres (3) dias a la semana en
su casa y el resto deltiempo lo hacen en una oficina.

4. Teletrabajador: Persona que desempefra actividades laborales a traves de tecnologias de la
lnformacl6n y la comunlcaci6n por fu6ra de la empresa a la que presta sus sarvicios.

ARTICULO 43. EVALUACIoN DEL TELETRABAJADOR. DE CONfOTMidAd CON IO EStAbIECidO EN EI

articulo 1'l del Decreto 884 del 30 abril de 2012, reglamentario de la Ley1221 de 2008, los

empleados de Canera Administrativa cuyos empeos est6n definidos en el Manual de Funciones bajo
la modalidad de teletrabajo, deberan ser evaluados de conlormidad con los paremetrcs,
procedimientos y torminos establecidos por la Administracidn Central del Municipio de Armenia en el

Sistema Propio de Evaluaci6n del Desempeio, teniendo en cuerta el siguiente peso porcentual de
los cornpofl€fltes:

. Comp.ometc hboralee ea un setenta por cie o f0%),

. Las cffrpeleffias @ruodameftdes e.l un vdnte por cie[to (20%), y



Par6gralo. lnstrumentos de evaluaci6n. En todos los casos se aplicaran bs formatos, melodologia o
instrumentos definidos por la er{idad en el Sistema Propio de ELD.

CAP[TULO IX.
USOS Y CONSECUENCIAS DE LA EVALUACdN DEL DESEMPENO LABOHAL.

ABT|CULO 44, USOS DE LA EVALUACION EN EL NIVEL SOBRESALIENTE. LA CAIiI|CACi6N
obtBnida an ests nivsl permit€:

1. Adquirir los derechos de canera administrativa cuando se trate ds la Evaluaci6n en periodo de
Prueba.
2. Asconder en la ca era administrativa como resultado de la Evaluaci6n en peiodo de prueba,
cuando el empleado ostente derechos de carrera.
3" Acceder a encargos cuando se cumpla con la totalidad de los requisitos establecidos en el
articulo 24 de la Ley 909 de 20M y siempre y cuando, que al existir una vacante temporal o definitiva
de un empleo de carrera la Administraci6n decida proveerla,
4. Acceder a comisiones para desempeiar empleos de Libre Nombramiento y Remoci6n o de
Periodo Fijo, bajo las condiciones contempladas en el artfculo 26 d€ la Ley 9Og de 2004.
5. Derecho a comisi6n estudios canforme a los requisitos de la normativa vigente
6, Acceder a becas y comisiones de estudio para programas de educacidn formal que hagan parte
de los programas de bienestar social de la erfidad
7. Acceder a los benelicios contenidos en el Plan de Estimulos e lncentivos que determine ta
entidad.

Paragrafo. Para efectos de la panicipaci6n y reconocimiento de incentivos se entendere h
evaluaci6n sobr€saliemg como €quivalente al nivel ds excsloncia ds que trata el Docr€to 1083 de
2015 o las disposiciones que lo modifiquen, aclaren o sustituyan.

ART'CULO 45. USOS DE LA EVALUACTdN DESTACADA. La catiticaci6n obtEnida en este niwt
p€rmite:

1. Adquirir los derechos de carera administraliva cuando se trate de la Evaluaci6n en p€riodo de
Pru6ba.
2. Ascender on la carrera administrativa como resullado de la Evaluaci6n en Periodo de prueba,
cuando el empleado gstenle derechos de carrera.
3- Acceder a r€conocimientos no pecuniarios delinidos por la enlidad.
4, Acceder a encargo, a discrecionalidad del nominador, cumpliendo cln los demds requisitos
establecidos en el artfculo 24 de la Ley 909 de 2004, en el evento que no exista en la planta de
personal selidor crn derccho prelerencial a set encargado. En este caso el encargo no es un
derecho ptelerencial sino una lorma de provisi6n de empleos de carrera.

ARTICULo 46. USoS DE LA EVALUAoI6N SATISFAcToRIA.

1. Adquirir los derechos de canera administrativa cuando se trate de la Evaluaci6n en periodo de
Prueba-
2, Ascender en la carrsra administrativa como resultado de la Evaluaci6n en pedodo do prueba,
cuando el empleado ostente derechos de carrera.
3. Permanecer en seMcio activo en la entidad.
4. Acceder a encargo, a discrecionalidad del nominador, cumpliendo con los demas requisitos
establecidos en el artf@lo 24 de la Ley 909 de 2004, en el evento que no exista en la planta de
personal servidor con derecho prelerencial a ser encargado. En este caso el encargo no es un
derecho preferencial sino una forma de provisj6n de empleos de caffera.

Palagrafo 1!: Obligaciones: Cuando el resultado de la evaluaci6n detinitiva se encuentre en el nivel
Satislactofio, el evaluado debera suscribir plan de mejoramienlo.

ARTICULO 47. USOS GOMPLEMENTABIOS DE LA EVALUACIoN DEL DESEMPEIiIO LABORAL.
Adem6s de los usos anteiormente seffalados, los resultados oblenidos en la calificaciiin definitiva de
la Evaluaci6n del Desempeno Laboral de los empleados, deberan ser tenidos en cuenta por las
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1. Medir la gesti6n lnslitucional,
2. Austar y adecuar €l Manual de Funciones y Competencias Laborales
g. Disenai o rsorisntar planes, p(qlramas o proyectos del Proc€so de Talento Humano y/o de la
entidad,
4. Validar los procesos de sel€cci6n, lomaci6n y capacitaci6n de persoral,
5. Tomar accionos de meioramionto del desemp€fio personal e institucional
6. Adoptar planes y programaB do bienestar e inc€ntivos para los s€rvidores.
7. Est;bbcer Polfticas do clima Laboral: Con bass en los resultadqs d€l irfoIm€ anual conBolidado

de Evaluaci6n d€l Dsssmpeio Laboral se identifican las variables comportamentales que alectan el

clima laboral, interviniando aquellas priodzada6 como criticas.
8. Mejorar el Sislema de Gesti6n lntegrado Calidad MECI: el cumplimiento de las acciones
eslablecidas en los dan6s de mejoramiento individual contribuyen al meioramiento @ntinuo,
L Asignar a los mejores empleados por nivel iererquico y al meior de la Bntidad los inco ivos
adoptados en el plin anual do incentivos del Municipio ds Armsnia, de conformidad con la

reglamentaci6n establ€cida.

AHTICULO 48. CONSECUENCIAS DE LA EVALUACbN DEFINITIVA EN EL NIVEL NO
SATISFACTORIO. La Evaluacidn Definitiva y en firme 6n el Nivel No Satis{ac{orio trae como
consecuencias:

1. Betiro del sorvicio.
2. Separaci6n y p6rdija de los Derechos de Canera Administrativa.
3. Regresar al ompleo del cual ostenta derectos de ca[era, siel empleado sujeto de 6valuaci6n sa
encuentra desempeiando por encargo otro empleo-
4. Regresar al empleo del olal ostenta derechos de carrera, si el empleado sujeto de evaluaci6n, se
encuenta des€rnp€ian& psriodo d€ prueba €n olro €mdeo.

De acuerdo con lo dispuesto en la Ley909 de 2004, en lirme una calificaci6n de s€rvicios no

salisfactgria como rssultado del desgmp€io laboral, de calScter anual o €xtraordinaia €l
nombramiento dal emploado d€ canera asi calificado, d€bori ser dsclarado insubsistents, m€dianta
rssolucion motivada delJefe do la Entidad.

La declaratoria de insubGistencia del nombramionto de una servidora pdblica de canera en estado de
embarazo por calilicacion no satislactoria de seMcios, solo podr6 producirse dentro de los ocho (8)

dias siguientes al voncimiento de la licencia por maternidad bidogica o por adopcion o de la liconcia
correspondiente en el caso de aMo o parto p(ematuro no viablg.

Oontra e, acto admlnistrativo que declare la insubsistencia del nombramiento procadera el recurso de
reposici6n,

Esta decision se enlsndera revocada, si al interponer los recursos dentro del t6rmino legal, la
Administraci6n no s€ pronuncia dentro de los cuarenta y cinco (45) dias, calendario, siguientos a la
presentaci6n de los recursos. En este evento la calilicaci6n que dio origen a la declaraloria de

insubsistoncia dsl nombramiorto s€ considerara satsfactoda en elpunlaje mlnimo

La autoridad comp€lerte qus no r€suefua el rocurso respeclivo dentro dol plazo prevlsto, ser6

sancionada d€ confomidad con la Ley 734 de 2002 y las normas que la modiliquen o adicionen'

CAPITULO X.
NOTIFICACIONES Y RECURSOS PABA LOS EMPLEADOS SUJETOS DE EVALUACIoN DEL

DESEMPENO LABORAL.

ARTICULO 49. NOTIFICACT6N Y COMUNICACI6N DE LOS RESULTADOS EN LA EVALUACIdN

DEL DESEMPENO LABORAL. La evaluaci6n definitiva se notiticare personalmente al evaluado

dertro de los dos (2) dias siguianies a la le€ha en la que se Eoduzca.

Si no pudier€ hacatsG h notifc€ci6n peGonal al cabo del t6rmino previsto en el inciso antcrior, se

enviari por coneo cerlilicado o el6dr6nico una coFia de la misma a la dirocci6n que obto en la hoia

de vira del evaluado y se dejare conslancia esdita de ello, caso en el cual la notilicaci6n se
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Paregralo'la: Las evaluaciones parcial€s somestrales y parciales evantuales seran comunicadas por
escrito al evaluado, dentro de los dos {2) dias habites siguientes a la l€cha 6n la que se produzcan,

Paregrafo 20: Notificaca6n en elcaso de existir varias evaluaciones parciales. El oltimo evaluador es
responsable de notificar la calificaci6n final del periodo, resuhante de las evaluaciones parciales,
para lo cual deber6 consolidarlas a fin de sstablecer la calilicaci6n final del mismo,

ARTICULO 50. RECURSOS CONTRA LA CALIFICACI6N DEFINITIVA. CONTIA IA CAIiIiCACi6N

delinitiva expresa o presunta, podra interponerse el recurso de reposici6n ante el evaluador y el de
apelaci6n ante el inmediato superior de 6ste, cuando el evaluado consadere que la misma se produjo
con violaci6n a las normas legales o reglameriadas efl el Sislema Propio de EOL.

Los recursos se preser aran personalmerne ante el evaluador por escdto y sustentados en la
diligencia de notificaci6n psrsonal o denlro de los cinco (5) dias hebibs siguientes a ella.

En el lramite y decisi6n de los recursos se aplicare lo djspueslo en el C6digo de Procedimiento
Adminiskativo y de lo Contencioso Adminislrativo.

Pardgrafo 1q. Oportunidad para evaluar. En caso de obtener el porcentaje mlnimo satistactorio por
omisi6n del evaluador, el evaluado podra a trav6s de los recursos de reposici6r y apelacion,
alcanzar un porcentaje slperior, siempre y cuando gesente las evidencias soports del cumplimisnto
de los compromisos, pudiendo incluso acceder al nivel sobresaliente.

ART|CULO 51. IMPROCEDENCIA DE RECURSOS CONTRA LAS EVALUACIONES PARCIALES.
Contra las evaluadones parciales semestrales y parciales eventuales expresas o presunlas no
procedore ra@rso alguno, d€bido a quo son €stados ds avanc€ de la gosti6n dsl emdeado.

CAPiTULO XI.
IMPEDIMENTOS Y RECUSACIONES

ARTICULO 52. |MPED||\TENTOS PARA EVALUADORES. Los rssponsables de evaluar el
desempeno laboral de los servidores de carrera o en periodo de prueba deberin declararse
impedidos cuando se encuenlren vinculados con estos por matrimonio o por uni6n permanente o
tengan parentesco hasta el cuarto grado de consanguinidad, segundo d€ afinidad, primero civil o
exista enemistad grave con el empleado a evaluar o cuando exista cualquier causal de impedimento
o hecho que alecle su objetividad.

ARTICULO 53. TRAMITE DE IMPEDIMENTOS PARA EVALUADORES. EI EVAIUAdOT AI AdVErIir
alguna de las causales de impedimento, inmediatamente la manifestare por escrito motivado dirigido
al Flepresor ante Legal del Municipio de Armenia, quien mediante acto administrativo motivado,
decidir6 sobre €l impedim€nto, dentro de los cinco (5) dias habiles siguienles. De aceptarlo
designare ofo evaluador y en el mismo acto ordsnara la entrega de los documenlos que hasta la
fecha, obren sobre el desempeno laboral del empleado a evaluar.

El empleado a ser evaluado podre recusar al evaluador anle el jefe de la entidad cuando advierla
alguna de las causales d€ impedimento, para lo cual allegara hs pruabas que pretenda hacer valer.
En ial caso se adicara el procedimiento descrito en el inciso antedor en lo que sea pertinente.

En todo caso el impedimerdo o rscusaci6n deberan formularse y decidirse antes de iniciarse el
proceso de evaluaci6fl parcial semeslral y/o definitiva.

ARTICULO 54. IMPEDIMENTOS PARA MIEMBBOS DE LA COMISIoN DE PEBSONAL. PARA
todos los efoctos a los integrantss de la Comisi6n de Personal de la Administraci6n Central del
Municipio de Armenia se les aplicar6n las causales de impedimento y recusaci6n previstas en la
normatividad vigento.
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Los representantes del nominador en la comisidn de Personal al advertir una causal que les impida
conocer del asunto obieto de decisi6n, deberan comunicada por escrito motivado de manera
inmediata, quien dentro de los dos (2) dias hiibiles siguientes decidire mediante acto administralivo
molivado y designar6 a quien lo ha de reemplazar si fuere el caso.

cuando €l impsdimento r€caiga sobre alguno ds los rspresentantes do los empl€ados asi lo
manifestard a los demas miembros de la Comisi6n de Personal, quienes en la misma sesidn
docidir6n si sl impodimeflto es o no fundado, En caso atirmativo, declararen probado el impedimento
y el jntegrante de la comisi6n sere separado del conocimiento del asunto y reemplazado por el
suplente. Si fuere negativa. podrA participar eil la decjsj6n del asunto.

ARTICULO 55. TRAMITE DE IMPEDIMENTOS PAHA MIEMBROS DE LA COIUISION DE
PERSONAL. Cuando la recusaci6n se refiera a alguno de los representantes del nominador en la
Comi5i6n de Personal, el escrito contentivo de ella se dirigira aliefe de la entidad.

Cuando la recusaci6n alecte a alguno de los representantes de los empleados en la comisj6n de
Personal, se propondra ante los demas miembros a irav6s del secretario de la misma.
Las recusaciones de que trata esta disposici6n se decidiran de conlormidad con el procedimiento
sehalado en el litulo vll del Decreto-ley 760 de 2005.

ARTiCULO 56. RECUSACI6N DE MIEMBROS DE LAS COMISIONES DE PERSONAL. CUANdO

exista una causal de impedimento en un miembro de Ia Comisi6n de Personal y no fuere
manifestada por 61, podrd ser recusado por el interesado en el asunlo a decidir, caso en el cual
allegarA las pru€bas qu€ tundam€nlan su6 afirmacionss.

ABTiCULO 57. IMPROCEDENCIA DE BECURSOS CONTRA EL ACIO OUE RESUELVE EL
IMPEDIMENTO O RECUSACI6N. Contra las decisiones que resuelven el impedimento o la
rscu6aci6n no procedera recurso alguno.

Las normas sobre procedimiento sefialadas en este capitulo deberen ser adicionadas con las demas
disposiciones legales vigentes en la materia-

CAPFULO XIL

CONSIDERAC10NES FINALES

ARTICUL0 58 EMPLEADOS DE L:BRE NOMBRAM!ENTO Y REMOC:ON En virtud de lo
establecido en el paragralo del artlculo 2 2 10 10del Deoreto 1083 de 2015,los empleados de Libre

Nombramiento y Rernoci6n que no ocupen emploos de Cerencia P6b‖ ca,seran evaluados con iOs

critenos y Ios instrumentos que se aplcan en la Entidad para los empleados de CarrOra
Administratlva El resultado de la evaluaci6n dol desempeno iabOral estara‖ gado a los Planes de

Est'■ulos e incentivos que ap‖ que en la respectiva entdad, asr comO para el otorgami● nto de

encargos

ARTICUL0 59 ADOPC10N, SOCIALiZAC10N Y APLiCAC10N DEL SiSTEMA PROP10 DE
EVALUAC16N DEL DESEMPE氏 O LABORAL Atendiendo las disposiciones consagradas en eI
Acuerdo 816 de 2016 αpedido pOr de la CNSC,el Sistema Propio de EDL de la Administraci6n

Central del Munidpl● de Armenia sera adoptado por el Representante Legal del Munic,plo de
Armenia,una ve2 6ste sea aprObado porla CNSC

Las aclividades de sociaF2aCi6n se han programado y elecutado conforme a lo descrit●  en el

informe iuslricatvO de esle decrdo, en el acapne denOminado ・Socialzaci6● y divuiga●6n del

Sistema PrOplo de EDL'
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ElSistema Propio de EDL, debidamente aprobado por la CNSC, empezara a regir a partir del inicio
del siguiente pe(odo anual u ordinario de evaluaci6n.

ARTiCULO 60: El presente Decreto rige a partir de fecha de su publicaci6n, y deroga todas las
disposiciones que le sean contrarias

Dado en Arm€nia Ouindlo a los veintiocho (28) dias d€l m6s d€ Diciembrs de dos mil diecis6i6
(2016).

PUBL10UESE Y CUMPLASE

CARLOS MAR10 ALVAREZ MORALES訛調e mllcpa蛛
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