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POR MEDIO DEL CUAL SE AJUSTA EL SISTEMA PROPIO DE EVALUACION DEL DESEMPEÑO
LABOML DE LOS EMPLEADOS DE CARRERA ADMINISTRATIVA Y EN PERIODO DE PRUEBA

DE LA ADMINISTRACION CENTRAL DEL MUNICIPIO DE ARMENIA

El Alcalde de Armenia, en ejercicio.-de sus facultades legales y reglamentarias, especialmente las
contenidas en la ley 909 de 2004í-Oecreto único reglamentario óe lJfunc¡ón pública 1083 de 2015í
Decreto 815 2018, acuerdos 20"t8000006176 de 2018 y 20191000000026 de 20.19 exped¡dos por ta
Comisión Nacional del Servicio Civil y Resotución No. CNSC 20204000000565 y,

CONSIDERANDO

Que el nivel central del Municipio cuenta con un Sistema Propio de Evaluación del Desempeño
Laboral, aprobado por la Comisión Nacional del Servicio Civ¡|, en adelante CNSC, mediante
Resolución CNSC-20161010047345 de 23 de diciembre de 2016 sustentado en los acuerdos CNSC
565 y 816 de 2016 y adoptado mediante Decreto Mun¡cipal No. 147 del 28 de diciembre de 2016,
aplicable a los empleados vinculados en cargos de carrera administrativa, en periodo de prueba, de
libre nombramiento y remoción y permite realizar seguimiento a los funciónarios vinculados en
provisionalidad.

Que el referido Decreto 147 de 2016, en su alículo 2literales del a) al g) señaló los elementos
diferenciadores, que hicieron que el sistema de evaluación se considerara prápio.

Que la CNSC expidió el Acuerdo No. CNSC-20181000006176 del 10 de octubre de 20.|8, et cuat
modificó el sistema tipo de evaluación que venía rigiendo y el 9 de enero de 2019 expidió el Acuerdo
No. CNSC-20191000000026, que reglamenta los Sistemas Propios de Evaluación dei Desempeno.

Que en la parte considerativa del Acuerdo No. CNSC-20181000006176 del 10 de octubre de 2Olg,
se consagra que las entidades de conform¡dad con lo dispuesto en el artículo 40 Ley g0g de 2004,
deben desarrollar sus sistemas propios de evaluación del desempeño laboral para la aprobación de
la CNSC.

Que a su vez, la CNSC mediante Acuerdo No. CNSC-20191OOOOOOO26
definió los elementos para desarrollar los sistemas propios de evaluación
los empleados de carrera y en periodo de prueba.

del 9 de enero de 2019
del desempeño laboral de

Que mediante oficio radicado bajo el No.20194OOOO1889'1 de 15 de enero de 2019 emanado de la
CNSC, se informa al municipio de Armenia, lo siguiente: ,,t/rYüt ' se Inlorma al munlclplo de Armenla, lo s¡gu¡ente: "...As¡ mismo es muy imponante lener en cuentaque seg(rn el añlculo 5" del citado Acuerdo, el cuat establece oue /os slsfe¡nas ironios ¿o FDt atn rtnr¡n ¡gue /os slsfemas propios de EDL que fueron o

los Acuerdos CNSC-
lnstitucional de Gestión

sean aprobados por la CNSC podrán.a/'usfarse en cualquier momento, siempre y cu'ando istai moatrtcac¡ones
sean revisadas y aprobadas por la CNSC, /as cuales no serán de adopción inmediata, sino a partir det periodo
ordinario siguiente de evaluac¡ón, después de su adopción por pafte de la respectiva entidad...ll.
(.. )
Resaltando la gestiÓn ya real¡zada por su Entidad, frente a la etaborac¡ón de un sistema propio de evaluac¡ón
del.desempeño laboral, agradecemos se anal¡cen los cambios a realizar a su propuesta, tói ciites deoen estar
sujetos al nuevo acuerdo".

Que el. Municipio presentó propuesta de ajuste det Sistema Propio de Evaluación del Desempeño
Laboral ante la CNSC, conforme a los criterios establecidos en
20181000006176 y CNSC-2O191000000026, previa aprobación det Comité
del Desempeño del municipio de Armenia.

Que mediante Resolución No. CNSC-2020400000565 de 10 de enero de zo2o,,,por la cual se
aprueban /os a/ustes al sistema propio de Evaluación del Desempeño Laborat de tos Empleados
Públicos de Canera Administrativas y en Periodo de Prueba del Municipio de Armen¡a", se autorizó al
Municipio a imprimir ajustes en el sistema propio que se adoptó mediante Decreto 147 de 2016,
acorde con la normativa v¡gente sobre el tema.
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Que, en mérito de lo expuesto, se

DECRETA

cENEn¡LTDADES DEL srsrEMA r*or,JáE'J|ot3rl",o* DEL DESEMpEño LABoML DEL
NIVEL CENTRAL DE LA ADMINISTRACION MUNICIPAL.

Artículo 1. CONCEPCION DEL TALENTO HUMANO PARA LA ENTIDAD. Para et Municipio et ser
humano es el eje central y prioridad de su quehacer, cons¡derando al usuar¡o como sujetá activo y
participe del proceso de desarollo y crecimiento de la Entidad, demandante de netesidades y
beneficiario de derechos, que solo puede garantizarse si al interior se cuenta con un capital humanó
lo|m?do en valores, respetuoso de sus semejantes y capaz de entender que su rol de servidor
Público, contribuye al cumplimiento del Plan de Desarrollo Municipal y de los objetivos de calidad, en
la medida en que sus acciones desde el enfoque integral del Ser, Saber y nacer satisfagan la
necesidades de los usuarios.

Con base en la responsabilidad que para la Entidad significa el cumplimiento de estos preceptos,
traducidos en el tercer objetivo de calidad: "Fortalecer el Talento Humano para garantizar'una
adecuada atención y serv¡cio al ciudadano", y fundamentada en la experiencia' adquirida a lo largo
del ejercicio de construcción del sistema del propio de EDL, se liegó a la conclusión que ia
herramienta articuladora y armonizadora de la Planeación lnstitucional ion el Sistema de Gestión
lntegrado dentro del marco del MIPG, es la Evaluación del Desempeño Laboral.

A partir de esta concepción se desarrolló el Sistema Propio de Evaluación del Desempeño Laboral
para los Servidores Públicos de la Administración Central del Municipio, en el entendido que la
evaluación no es simplemente el cumplimtento de una obligación legal y el lleno de unos formatos,
s¡no que su aplicación se const¡tuye en el ¡nstrumento paia identificar las potenc¡alidades del ser
humano, fortalecer sus capacidades y transformar su conducta laboral en beneficio personal e
¡nstituc¡onal.

Desde esta óptica el desempeño laboral del Servidor Público en el Municipio, es considerado como
su aporte al cumplimiento del cometido constitucional a través del "logro de las metas esraó/ecrdas
?n.9l.Pla! de Desarrollo para meiorar la catidad de vida de tos ciudadinos", vinculandá la evatuación
individual a la gestión institucional.

ARlcuLo 2. ELEMENTOS D|FERENC|ADORES. Ajustado conforme Resotución No. CNSC-
2020400000565 de 1010112020 Te-niendo en cuenta que la vía para me¡orai lá frestación de tos
servicios de la Entidad y la atención al ciudadano dentro del marco de ln S¡stema de Gestión y
Desempeño. Ia Admin¡stración Central actua¡¡za su sistema de evaluación del desempeño laboral,
haciendo énfasis en los conceptos propios de la d¡mensión Gestión del con*iri"ntá llá innovación,
con el fin de afianzar en el servidor público las habilidades y actitudes propias del sár, el hacer y eisaber propio del servidor público, por lo anterior, se adoptan toi siguie¡tes elementos
diferenciadores:

a) ldentificación y definición de las competencias comportamentales genéricas y Específicas,
acordes a la cultura organizacional de la entidad.

b) Definición de la metodología para la evaluación y seguimiento de las competenc¡ascomportamentales genéricas y específicas.

c) 
..Elaborac¡ón, adopción e implementación del Banco de compromisos Laborales de la entidad,entendido como una base de datos administrada y custodiad. poi et o"J.rtrr".io ndministrativoFortalecimiento lnstitucional, en su cal¡dad de encaigado áe la adminiskación del ralento Humano dela ent¡dad.

d) lnstruct¡vo de creación de banco de compromisos func¡onales.

Catree 17
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e) Diccionario de verbos por nivel jerárquico, para facilitar tanto a evaluadores como evaluados,
la construcción de los comprom¡sos funcionales, de manera que se pacte exactamente el
compromiso acorde a las funciones del servidor público evaluado.

f) Cronograma lndividual de Trabajo, como soporte de los compromisos laborales formulados.

S) Adopción de Ia polít¡ca de la "Semana de la Evaluación del Desempeño", medjante la cual se
¡ealizará una visita de acompañam¡ento por parte del Departamento Administrativo de
Fortalecimiento lnstituc¡onal a los evaluadores y evaluados de cada dependencia, ésta se hará
personalizada y de forma semestral, en los meses de mayo y noviembre; cuyo fin es fortalecer el
proceso de evaluación del desempeño laboral en el Sistema propio.
h) Rango de calificación compromisos laborales: El 100% de la calificación se distribuye así B0%
competencias funcionales y 20% competencias comportamentales.

i) Formatos propios de la entidad, para el proceso de evaluación y calificación de los
compromisos laborales de los funcionarios de carrera administrativa, en periodo de prueba y de libre
nombramiento y remoción de la planta global del nivel central, así como para el seguimiento de los
funcionarios vinculados en provis¡onalidad a la entidad.

j) Grupo de multiplicadores interno, como metodología para lograr el sostenimiento del Sistema,
consistente en un proceso de réplica, propia de la política lnstitucional de Gestión del Conocimiento y
la lnnovación.

ARTICULO 3. CAMPO DE APLICACIÓN: El Sistema Propio de Evaluación del Desempeño Laboral
se aplicará a todos los empleados de la Admin¡stración Cenlral del Municipio de Armenia, con base
en el segu¡m¡ento y evaluación de los aportes a las metas, objetivos y compromisos de desarrollo en
el cumplimiento de la m¡sión institucional, PIan de Desarrollo Municipal y Plan de Acción, en el marco
de las funciones y responsabil¡dades del cargo desempeñado.

ARTICULO 4. SUJETOS DE EVALUACIÓN: Los empleados a quienes aplica el presente decreto
son:

',l. Los empleados de Carrera Admin¡strativa y en Periodo de Prueba que presten sus servicios a
la Administración Central del Municipio
2- Los Servidores Públicos del Sistema Específico de Carrera para los Cuerpos Oficiales de
Bomberos
3. Los empleados de libre nombramiento y remoción distintos a los de Gerencia pública
4. Los empleados que estén cumpliendo Comisión de Servicios en otra entidad, qurenes serán
evaluados y calificados por la entidad en la cual se encuentran en comisión, con base'en el sistema
que rija para ésta. Dicha evaluación será remitida a la ent¡dad de or¡gen.
Parágrafo 1:Con fines estrictamente informativos de la manera como opera el proceso de evaluación
al interior de la Entidad, se dan a conocer los parámetros generales del'sistemá propio d. rDL,

A los servidores en provisionalidad se les ¡ealiza¡á un segu¡miento con los resultados de su plan de
trabajo y competencias comportamentales, a los cuales le-serán aplicables tos t,neamLntos definidos
en el Sistema Propio de EDL, por lo que se diseñará un formato lon característicás especiticas que
permita valorar su conlribución al logro de los objetivos y metas institucionales, dentio oe un marco
de apoyo y seguimiento no genera derechos de tarrera, ni los privilegios qr" i, l"V 

".t"olece 
para

los servidores que ostentan esta condición, ni el acceso a los benefic]os e'incentirás que otorga el
Municipio de Armenia a los servidores de carrera adm¡n¡strat¡va.

El seguimiento a rcalizer a los funcionar¡os en provisionalidad se justifica en cuanto lo establecido enla política de gestión del conocimiento y la innovación, por cuanto el conocimiento de la entidad debeperpetuarse en el Sistema de. Gestión lntegrado adoptado por la entidad, conocimiento que tamb¡én
es generado por los funcionarios en provis¡onal¡dad, así mismo MlpG concibe al funáionamiento de laentidad como un engranaje articulado, que debe ser objeto de evaluación Oe rásrttaoos y al tenerfuncionarios vinculados en provisionalidad su gestión tamu¡¿n debe ser oo1"lo o" ,"ai.ión, pues nosolamente prestan el servicio que impacta a lá comunidad en general 

"oniá 
r¡n ,:li¡ro de la Alcaldia
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de Armenia, sino que estos funcionarios hacen parte del pilar fundamental del Sislema como es el

Talento Humano, en consecuencia el impacto de su gestión así como las metodologías, polit¡cas y

programas de que son beneficiarios deben arrojar resultados medibles, que permitan a la entidad

diagnosticar en un panorama completo sus procesos y la posibilidad de formular acciones de mejora

continua,

ARTTCULO 5. pRtNCtPIOS RECTORES. Ajustado conforme Resolución No. CNSC-2020400000565

de 1010112020.

Mérito: principio según el cual el ingreso y la permanencia en los cargos de carrera administrat¡va

exige la catifióación-satisfactoria en él desempeño del empleo, el logro de resultados y realizaciones

en 
-el 

desarrollo y ejercicio de la función pública y la adquisición de las nuevas competenc¡as que

demande el ejercicio de la m¡sma.

Cumplimiento: Todos los empleados deberán cumplir cabalmente las normas que regulan la función
públita, las funciones as¡gnadas al empleo y los procedimientos del Sistema Propio de EDL.

promoción de lo público: Es tarea de cada empleado la búsqueda de un ambiente colaborat¡vo, de

traba.io en equipo y de defensa permanente del interés público en cada una de sus actuaciones y de

la Administración Éública. Cada empleado asume un comprom¡so con la protección de los derechos,

los intereses legales y Ia libertad de los ciudadanos.

Objetividad: Este principio hace referenc¡a a la imparc¡alidad y actuación sin prejuicios que deben

demostrar los servidores públicos en el proceso de evaluación del desempeño laboral.

ARTICULO 6. OBJETIVOS:

1. General:

a) Desarrollar una herramienta de gestión del Talento Humano a través de la Evaluación del

Desempeño Laborat objetiva, partic¡pativa, oportuna y responsable, evaluando de manera ¡ntegral los

comprom¡sos laborales y las competencias comportamentales de los Servidores Públicos de la
Administración Central de Armenia, que permitan a la ent¡dad incorporar y ajustar las polÍticas de

desarrollo del talento humano para la toma acertada de decisiones sobre la permanencia,

reubicación, capacitación y planes de mejoramiento individual e institucional.

2. Especificos:

a) Evaluar de manera Integral los compromisos laborales y las competenc¡as

comportamentales de los Servidores Públicos con el fin de identificar su contribución al cumplimiento

de los objetivos y metas de la entidad, así como conocer, valorar e intervenir sus aclitudes,

conductas y comportam¡ento frente al desarrollo del traba.io.

b) Alinear los resultados de la evaluación del desempeño y los planes de trabajo de los

Servidores Públicos al cumplimiento de las metas propuestas en los planes de acción de cada

dependenc¡a.
c) Optimizar los resultados de la entidad en la medida en que los Servidores Públicos

contribuyan al cumplimiento de las metas instituc¡onales enmarcadas en el Plan de Desarrollo

Mun¡cipal

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

comportamentales de los Servidores Públicos de la entidad.

e) Mejorar la comunicación y la información: fortaleciendo el diálogo entre evaluadores y

evaluados, logrando retroalimentación permanente frente a los objetivos, ¡ntereses y neces¡dades de

unos y otros.

r,^ r o0 trxt Roz
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f) Estimar el potencial de los Servidores Públicos.identificando y verificando los perfiles y
requisitos para establecer según la normativa aplicable, políticas de prom'oción de personal.

S) Motivar a los Servidores..Públicos identificando y verificando los perfiles y requ¡sitos para
establecer según la normativa aplicable, polít¡cas de promoción de personal.

ARTICULO 7. EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO LABORAL: ES UN PTOCESO dE MEJOTAMiENIO
continuo' que mediante el uso de herramientas metodológicas permite idóntificrr, *,¡ti.ri, valorar y
calificar con base en evidencias, los compromisos taborales y las competencias' comportamentales
establecidos con un Serv¡dor Púbtico en un periodo determinaáo, contriblyendo al lojro de las metas
institucionales y generando valor agregado a la entidad.

ART|culo 8. ELEMENToS TNTEGRANTES. Ajustado conforme Resotución No. cNSC-
2020400000565 de 1010112o20: En el proceso de evaluación del desempeño laboral, se identifican
los siguientes elementos: Metas institucionales, compromisos laborales, condiciones de resultado, las
evidencias o soportes del cumplimiento de los comprom¡sos laborales, el portafolio de evidencias y el
plan de mejoramiento individual, descritos a continuación:

a) Metas ¡nstitucionales: Son las establecidas por la alta dirección, de conformidad con los
planes, programas, proyectos, o planes operativos anuales por área o dependencia, las cuales están
encaminadas al cumplimiento de los objetivos y propósitos de la entidad. Metas con las cuales el
empleado deberá comprometerse y realizar los aportes requeridos, para lograr su debido
cumplim¡ento.
b) Compromisos Laborales; son aquellos que evidencian las competencias funcionales del
empleo y las competenc¡as comportamentales que debe acreditar todo servidor público en el ejercicio
del empleo.

' Competencias funcionales: Precisan y detallan lo que debe estar en capacidad de hacer el
empleado para ejercer un cargo y se definirán una vez se haya determinado el contenido funcional
de aquel. (Artículo 2.2.4.5 Dec;,eto 8'lS de 2018).

' . Competenc¡as comportamentales: Son las características indiv¡duales (habilidades, actitudes,
conocimientos, aptitudes, rasgos y motivaciones) que están relacionadai con el desempeño
observado del empleado público y que le perm¡ten alcanzat las metas inst¡tucionales, cumplir con los
compromisos funcionales e interactuar con efectividad en los equipos de trabajo a los que pertenece.

Las competencias comportamentales se describen teniendo en cuenta los siguientes cr¡ter¡os: 1.
R.esponsabilidad por personal.a catgo.2. Habilidades y aptitudes laborales. 3. Rásponsabilidad frente
al proceso de toma de decisiones. 4. lniciativa de innovación en la gestión. 5. üalor estratégico e
incidencia de la responsabitidad. (Articulo 2.2.4.5 del Decreto 815 de 2ó18).

c) Condiciones de Resultado: Son Ios atributos de ca¡¡dad, oportunidad, pertinencia y sufic¡enc¡aque deben reunir las evidencias que soportan el cumplimiento de los compromisos laborales
establecidos.

Las competencias comportamentales referidas en este Decreto, corresponden a las adoptadas
formalmente por la Administración Central del Municipio de Armenia, ideniificadas y construidas de
forma participativa; acordes al Código de Ética y Cultura organizacional, las cuales se incorporarán
al Manual de Funciones y competenc¡as Laborales de la Entidad. Para todos los casoq se evaluarán
cuatro (4) competencias, entre transversa¡es y estratégicas, según corresponda. La valoración del
desarrollo y cumplimiento de las competencias comportámentalei se ¡ealizará en todos los casos en
que deba producirse una evaluación.

d) Evidencias o soportes de los compromisos laborales: Son ¡os hechos o elementos que
permites 

. 
determinar objetivamente el avance o cumplimiento de los resultados frente a ios

compromisos laborales establecidos y constituyen la prueba para definir la calificación y/o formular
los planes de mejoramiento individual. Estas podrán ser aportadas tanto por el evaluadoi, como por
el evaluado como responsables directos de su recolección o un tercáro, si así iue definido al
momento de la fijación de los compromisos laborales.
Estas evidencias pueden ser:

Carrera 17 No. et - (6\ 741 71
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o Evldencias de desempeño: Aquellas que brindan ¡nformac¡ón sobre Ia forma como interv¡ene
el empleado sujeto de evaluación, en el proceso, qué, cómo y cuándo lo realiza.
. Evidencias de producto: Aquellas que permiten establecer la calidad y cantidad del producto o
servicio entregado de acuerdo a las condiciones de resultado establecidas.
El evaluador deberá definir los mecanismos de recolección de evidencias, según los compromisos
laborales formulados al inicio del periodo de evaluación o la circunstancia que genere dicha
formulación.

e) Evidencias de Ias competencias com portamentales: Corresponden a las conductas,
comportamientos y actitudes positivas o negativas exhibidas por el servidor público evaluado durante
el periodo de evaluación y registradas por el evaluador, en el formato establecido para tal fin, los
registros se realizarán con base en las observaciones y seguimiento del jefe inmediato, o con los
reportes recibidos de terceros (usuarios internos o externos). Este registro se realizará cuando se
observe o se reciba reporte de la conducta favorable o desfavorable del evaluado, en caso de no
presentarse ninguna situac¡ón el reg¡stro se hará:

. Cada tres meses en el periodo anual u ordinario

. Cada dos meses en el periodo de prueba

. En las evaluaciones parciales semestrales o eventuales, si es del caso,

. En la evaluación extraordinaria

. En la evaluación definitiva inferior a un año, según fecha de corte establecida.

En el caso de las competencias comportamentales, el aportante de la evidencia puede ser el Jefe
Inmediato, evaluador o terceros afectados favorables o desfavorables por las conductas o
comportamientos demostrados por el Servidor Público evaluado, sin que este aportante deba ser
establecido al momento de la fijación de las competenc¡as comportamentales.

f) Portafolio de evidencias: Es el documento que describe las pruebas que demuestran el
cumpl¡miento o incumplimiento de los compromisos laborales fijados para la Evatuación del
Desempeño Laboral, su propósito es establecer objetivamente a través de las evidencias generadas
durante el periodo de evaluación, Ios productos, servicios o resultados del desempeño del empleado
público evaluado. El portafolio de evidencias se elaborará como mÍnimo, cada tres meses en el
periodo anual u ordinar¡o, y cada dos meses en el periodo de prueba, y en las evaluaciones parciales
semestrales o eventuales durante el periodo de evaluación. También se realizará registro en el
portafolio de evidencias en la fecha que se establezca de corte produc¡r la evaluación defin¡tiva
inferior a un año.

Una vez finalizado el periodo de evaluación, Ia custodia de los registros físicos y/o digitates de la
evaluación del desempeño laboral, junto con el soporte documental del portafol¡o de evidencias y
demás registros del proceso, corresponderá al evaluador y su posterior archivo deberá realizarse de
acuerdo con lo establecido en las Tablas de Retención Documental de cada una de las
dependencias de la Administración Central del Municipio.

s) Planes de Mejoramiento lndividual: Es la descripción de una secuencia de pasos o
activ¡dades que tienen como propós¡to indicar, al evaluado el nivel de avance de los compromisos
laborales y el grado de desarrollo de las competencias comportamentales, así como las necesidades
de fortalecimiento de |as mismas. Con ello se promueve el cumplimiento de los compromisos
laborales y las competencias com portamentales establecidas, orientadas a mejorar el desempeño
individual.

Este plan se produce a partir del seguimiento cada tres meses en el periodo anual u ordinario y cada
dos meses en periodo de prueba, o en las evaluaciones parciales semestral o eventual durante el
periodo de evaluación. Se realiza entre evaluador y evaluado para corregir, prevenir y mejorar el
desempeño, generando valor agregado a la entidad, identificando las d-ificultades que pármitan
mejorar:

El nivel de cumplimiento de los compromisos laborales establecidos

Carrera'17 No. 1 1 OO Fvf AO2
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. Las actitudes o conductas que inciden en el desarrollo de las competencias
comportamentales;
. Superar las brechas presentadas entre el desempeño real y el desempeño esperado;. Mejorar el área o dependencias a la que pertenece el evaluado.

CAPITULO II

RESPONSABLES Y PARTICIPANTES

ARTICULO 9. RESPONSABLES. Ajustado conforme Resolución No. CNSC-2020400000S65 de 10-
01-2020 y anexo técn¡co del Acuerdo CNSC 2018000006176 de 2018: Son responsables de ñla EDL
quienes por mandato legal estén obligados a adoptar, implementar, administrar y vigilar el Sistema,
estos son:

COMISIÓN NACIONAL DEL SERVICIO CIVIL:

a) Establecer los criterios y directrices legales que fundamenten el sistema de EDL de los
servidores de Carrera Administrativa y en Periodo de Prueba y los componentes mínimos para el
desarrollo del sistema propio del EDL.

ALCALDE O NOMINADOR: En catidad de representante Legal será el encargado de:

a) Adoptar mediante acto admin¡strativo el Sislema Propio de Evaluac¡ón del Desempeño Laboral de
la Administración Central del Municipio para los empleados públicos de Carrera Administrativa v en
Periodo de Prueba y ordenar su seguimiento y las actuaciones que considere necesarias.

b) Ordenar la ¡mplementación, desarrollo y seguimiento del Sistema Propio de Evaluación del
Desempeño Laboral, enfocado permanenlemente al fortalecimiento de los procesos de la entidad y 

]

orientado al crecimiento personal y profesional de los servidores públicos. 
I

c) Conformar y ordenar la formación de los grupos de mult¡plicadores internos que se encarguen de I

capacitar e informar a evaluados y evaluadores, y quienes actuarán como facilitadorel en la I

implementación y sostenim¡ento del sistema propio de Evaluación del oesempeño Laboral. I

I

d) Ordenar por escrito y de manera inmediata, la evaluac¡ón del desempeño laboral y calificación de I
servicios extraordinaria de un empleado de carrera administrativa, cuando rec¡ba informacián I

soportada sobre su desempeño deficiente. 
I

I

e) Resolver en los lérm¡nos y plazos establecidos por la ley el recurso de reposición interpuesto I
contra el aclo administrativo que declare la insubsistencia del nombramiento del empleado suj"tá O-á I
evaluación, por califlcación definitiva en el nivel no satisfactorio, en los casos que in¿¡qr.íen lái I

normas vigentes 
I

I

0 Declara dentro de un término no superior a tres (3) días la insubsistencia del nombram¡ento det I

empleado, cuando la calificación de servicios no Satisfactoria esté en firme. I

g) Resolver dentro de los cinco (5) dias hábiles s¡guientes a su presentación, la procedencia o no de I

los impedimentos o recusac¡ones, designando de manera inmed¡ata al nuevo eváluados. si hav tuoar I

a ello, de conformidad con lo establecido en este Decreto y en la normatividad v¡gente. 
I

I

h) Ordenar ta adopción de las medidas necesarias para mantener los registros y documentos I
requeridos que garanticen la efectividad del Sistema Propio de Evaluación de] Desemoeño Lauoral I

de la Administración Central def Mun¡cipio. 
I

I

i) Designar al empleado que rea¡izará la evaluación de los servidores públicos cuando hava ausenc¡a I

temporal superior a 30 días del evaluador titular, caso en el cual coiresponderá al serr]Oo¡. prUi¡iá Ique lo reemplace en sus funciones efectuar la evaluación del desempeño la¡oral confóme al I
procedimiento establecido en este Decreto. 2-7 I
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j) Designar el empleado que realizará la evaluación a los servidores por retiro del evaluador, cuando

éste nó lo haya efectuado antes de su retiro, o cuando se presente impedimento o recusación

debidamente comprobada.

k) Adoptar en un término no super¡or a diez (10) dias hábiles las medidas correspondientes, cuando

n'o se naya reatizado la fijación be compromisos laborales en los plazos y situaciones administrativas

pert¡nentes.

L) Designar, mediante acto administrativo a un tercer miembro ad hoc de la Comisión Evaluadora,

qL" r"á un servidor de Libre Nombramiento y Remoción o en su defecto a un empleado de carrera

ádmin¡strat¡va de igual o superior nivel y gradó que el evaluado, quien intervendrá cuando no exista

acuerdo de la Comisión Evaluadora frente a un asusto de su competencia'

m) Designar, mediante acto admin¡strativo al servidor de Libre Nombramiento y Remoción que

reiolverá el recurso de apelac¡ón de la Evaluación del Desempeño que tenga carácter de definitiva,

"n 
.r"o que el superior jérárquico del evaluador haga parte de la Comisión Evaluadora. En caso de

qua eL nomlnador sea evaluador o parte de Ia Comisión Evaluadora, no habrá lugar a la interposición

del recurso de apelación.

DEPARTAMENTO ADMINISTRATIVO DE PLANEACIÓN:

a. Publicar a más tardar el treinta y uno (31) de enero de cada año, las metas por áreas o

dependencias de cada vigenc¡a. (ArtÍculo 74 de la Ley 1474 de 201 I )'

b. Reportar ante el Departamento Admin¡strativo de Control lnterno, a más tardar el 15 de enero de

cada año, el informe anual de seguimiento correspond¡ente a la vigencia anterior del Plan de Acción

de las dependencias.

c. lnstruir en coordinac¡ón con el Departamento Adm¡n¡strativo Control Interno, a los nuevos Gerentes

Públicos en temas relacionados con la Planeación lnstitucional.

d. Formular Acuerdos de Gest¡ón suscritos por los Gerentes Públicos a partir de los resultados de

seguimiento y evaluación a los Acuerdos de Gestión realizados por los superiores jerárquicos.

e. éuministrár la información relativa a los objetivos, metas, Ptanes de Acción, Planes Operativos y

demás aspectos relac¡onados con la planeación institucional de la dependencia a la cual está

adscrito el Gerente Público.

f. Asesorar a los Gerentes Públicos en la elaboración de los indicadores med¡ante los cuales se

realizará la calificación de su desempeño.

DEPARTAMENTo ADMINISTRATIVO DE FORTALECIMIENTO INSTITUCIONAL: EN CAIidAd dE

unidad de personal

a. Liderar la socialización e implementación del Sistema Prop¡o de Evaluación del Desempeño

Laboral de los Servidores Públicos de la Administración Central del Municipio de Armenia.

b. Garantizar la capacitac¡ón a evaluadores, evaluados y grupos de multiplicadores sobre las normas

y proced¡m¡entos que rigen la Evaluación del Desempeño Laboral, con el fin de garantizar la correcta

aplicación del Sistema Propio de EDL

c. Asesorar a los evaluadores y evaluados en el proceso de construcción de compromisos laborales,

mane.io de los instrumentos, evatuación, seguimiento y calificación.

d. Suministrar oportunamente los instrumentos, banco de competencias funcionales y documentos

vigentes que hacen parte integral del Sistema Propio de Evaluación del Desempeño Laboral, así

como brindar apoyo y acompañamiento en todo el proceso.
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e. Presentar a más tardar el 30 de abr¡l de cada año ante el Representante Legal del Municipio, un
informe consolidado sobre los resultados obtenidos en el proceso de Evaluac-ión del Desempeño
Laboral, que contengan análisis cuantitativos y cualitativos que permitan establecer el plan de
Estímulos e lncentivos, así como detectar las fortalezas y debilidades en las competencias
funcionales de los compromisos laborales y aspectos comportamentales a intervenir, para que sean
tenidos en cuenta en el Plan lnstitucional de Capacitación y en el Plan de Bienestar ae la eniiuad, de
tal manera que contribuyan en la toma de decisiones estratégicas para la mejora en la prestación de
los servicios a la comun¡dad.

F. Realizar la inscripción en Carrera Adm¡nistrat¡va ante la CNSC de los Servidores públicos que
superen el Periodo de Prueba.

g. Reportar a la CNSC los retiros del servicio mediante declaratoria de insubsistencia del
nombramiento de los empleados de carrera, generados por la evaluación No Sat¡sfactoria del
desempeño laboral.

h. Reportar, cuando tenga conocimiento de ello ante la autoridad competente, et incumplimiento por
parte de los evaluadores y evaluados de los términos y procedim¡entos establecidos en este decreto,
así como de las demás normas que regulan el proceso de evaluación del desempeño laboral.

i. Realizar semestralmente visita a cada una de las dependencias para acompañamiento
personalizado a los evaluadores y evaluados en el proceso de evaluación del desempeño laboral, en
primeros 10 dias hábiles de los meses de mayo y noviembre, dejando las observaciones y
recomendaciones en acta, en atención a lo establecido en el literal f) del artículo segundo de estó
decreto.

j. Garantizar a los evaluados la existencia permanente de evaluador, comunicando de manera
oportuna y oficial las novedades de las diferentes situaciones administrativas que afecten al evaluado
y conlleven a generarle una evaluación del desempeño y/o fijación de compromisos.

k. Reportar de manera inmed¡ata y formalmente a los evaluadores correspondientes, las situaciones
administrativas que conlleven a generar evaluación del desempeño y/o fijación de compromisos, a fin
de que éstos puedan realizar las actuaciones a que haya lugar, en los térm¡nos legales y conforme a
los procedimientos establecidos en cada caso o circunslancia; llevar una base de datos consol¡dada
de dichos reportes.

l. Suministrar las herramientas para la concertación y formalización de los Acuerdos de Gestión a los
Gerentes Públicos.

m. Recibir Acuerdos de Gestión suscritos por los Gerentes Públicos de cada dependencia y ver¡f¡car
el seguimiento de éstos por parte del superior jerárquico inmediato.

EVALUADOR (Superior o jefe inmediato del evaluado o comisión evaluadora, según sea el caso).

EVALUADOR: Es el servidor público que teniendo personal a su cargo debe cumplir con la
responsab¡l¡dad de efectuar la evaluación del desempeño laboral de los empleados de carrera y en
periodo de prueba, de conformidad con el procedimiento y los parámetros establec¡dos en el S¡stema
Propio de Evaluación del Desempeño Laboral de la Administración Central del Municipio.

a. Si el funcionario es de Libre Nombramiento, deberá realiza¡ la evaluación del desempeño laboral
de los Servidores públicos a su cargo, dentro de los plazos y casos establecidos en el presente
Decreto y part¡c¡pará en la Comisión Evaluadora cuando sea designado por autoridad competente.

b. Si es de carrera o provisional integrará una Com¡sión Evaluadora con un func¡onario de libre
nombramiento y remoción, conforme lo establece el presente decreto y en este caso, actuarán como
un solo evaluador de los empleados a su cargo, real¡zando la evaluación en los plazos y casos
establecidos.
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c. Formular con base en el banco de Competencias funcionales, los Compromisos del servidor a
evaluar, y fijar las competencias comportamentales, conforme a los lineamientos y procedimientos
establecidos en el presente decreto a más tardar el veintiocho (28) de Febrero de cada año para el
periodo anual u ordinario o dentro de los diez (10) días hábiles s¡guientes a la inducción del
empleado, cuando se trate de periodo de prueba o vinculación en el caso provisión de cargos en las
modalidades de libre nombramiento y provisionalidad. En caso de renuencia o negativa por parte del
evaluado/ vencido el term¡no para formularlos, el evaluador procederá a fijar dichos compromisos, de
acuerdo con el Banco de Competencias funcionales definidos para el cargo, dentro de los cinco (5)
días hábiles siguientes, sin perjuicio de la reclamación del Evaluado.

d. Formular los comprom¡sos laborales en las demás situaciones y circunstancias que se presenten,
conforme a los procedimientos establecidos en este Decreto.

e. formular objeciones ante la Comisión de Personal, frente a la propuesta de Compromisos
Laborales presentada por el evaluado, en el evento que estos no se ajusten al Banco de
Compromisos Laborales. Estas deberán presentarse dentro de los tres (3) días siguientes a la
presentación de la propuesta del evaluado, la cual se realiza en los casos en que el Evaluador no
formule los compromisos en las situaciones y plazos legales establecidos.

f. Realizar de carácter obligator¡o seguim¡ento tr¡mestral al desempeño, el cual se hará en los
primeros cinco (5) días hábiles del mes sigu¡ente de culminado cada trimestre, esto es, en mayo,
agosto, noviembre y febrero de cada año, dejando registro de dicho seguimiento en el formato de
portafol¡o de ev¡dencias, formulando las recomendaciones y acciones preventivas o correctivas que
est¡me necesarias, mediante la suscripción de planes de mejoramiento que propicien un desempeño
sobresaliente.

g. Real¡zar segu¡miento a los compromisos comportamentales en los eventos que se presenten la
conducta de incidente crítico, o en su defecto, en los mismos plazos y términos del literal anterior,
realizando reg¡stro conforme al procedimiento definido y en el formato diseñado para tal fin.
h. Verificar el registro de las evidencias y que los documentos soportes guarden coherencias con los
competencias funcionales establecidos e ¡ncluir las observaciones sobre las mismas en el portafolio
de Ev¡dencias. Dichas Evidencias podrán ser aportadas por el Evaluador.

i. Si culminado cada periodo de evaluación parc¡al semestral, o la circunstancia que genere la
evaluac¡ón el servidor público evaluado no aporta las evidencias, el evaluador podrá evaluar con el
porcentaje mínimo sat¡sfactorio para el semestre o per¡odo respectivo, informandb de d¡cha actuac¡ón
al Departamento Adm¡nistrat¡vo de Fortalecimiento lnstitucional.

j Realizar las evaluaciones parciales eventuales o definitivas, según corresponda, antes de re¡rarsede la entidad y de conformidad con las condiciones y lineamientos estjblecidos en el presente
Decreto.
k' Evaluar y ca ficar el desempeño del. empleado, previa verificación del cumplimiento de lascompetencias funcionales y las competencias comportamentales de acuerdo con:

' Los seguimientos kimestrales y las observaciones registradas en el portafolio de evidencias,. Los resurtados der seguimiento efectuado a ras compétencias compórtamentálei,-'. El avance en las acc¡ones de mejora, en caso de existir planes Oe me.¡oramiento,'

I Realizar y comunicar al empleado sujeto de evaluación el resultado de las evaluaciones parc¡alessemestrales y parciales eventuales si hay lugar a estas; así mismo, not¡ficar las cal¡f¡cac¡onesdefin¡tivas de servicio obtenidas, 
. 
conformi a 

-los 
plazás y procedimientos establec¡dos en esteDecreto, la omisión de la evaluación o la realización ielá m¡rra de forma extemporánea dará lugara investigación disciplinaria.

m Remitir ante el Departamento Adm¡nistrativo de Fortalecimiento Institucional la formulación decompromisos raborares en todos ros. casos y circunsiancias qr" ," pruránü;'it''iguat que rosresultados de las evaluaciones parciales semestralei o eventuales y definitivás del desempeñolaboral, el día hábir s¡guiente después o" rr.orunür.¡án"o not¡ficación, según sea er caso.
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n. Mantenerse actualizado en las normas sobre EDL y ap¡¡car los procedimientos e instrumentos del
Sistema Propio de Evaluación del Desempeño Laboral, asumiendo sus responsabi¡idades en dicho
proceso.

o- Ajustar los compromisos laborales, según las causales y en el momento que se presente la
situación, siguiendo el proced¡m¡ento establecido por la Entidad para la formulación, creación y ajuste
del Banco de Competencias Funcionales.

p. Conservar la imparcialidad y objetividad al momento de evaluar.

q. Declararse impedido como evaluador teniendo en cuenta las causales establecldas en la
normatividad v¡gente sobre la mater¡a.

r. Actuar como Único responsable de la custodia, disposic¡ón y conservación de los exped¡entes y
demás documentac¡ón relativa al proceso de evaluación de los empleados a quienes le correspondá
evaluar.

s. Susci¡bir conjuntamente con el evaluado el plan de mejoramiento, de acuerdo con el resultado
obten¡do en los seguimientos, verificando y acompañando el cumplimiento de las acciones de mejora
propuestas.

t. Resolver los recursos de reposición que se presentan contra la calificación definitiva en fos
términos establecldos en el Código de Procedimiento Administrativo y de lo Contencioso
Administrativo. En los casos en los que actúe la Comisión Evaluadora, el recurso de reposición será
resuelto por ésta y el de apelación por el superior jerárquico del evaluador, que en todo caso será un
empleado de Libre Nombramiento y Remoc¡ón.

u. Solicitar ante el Nominador o Representante Legal de la Entidad la expedición de la orden de la
evaluación extraordinaria de los empleados de carrera a su cargo y cuyo desempeño deficiente se
encuentre debidamente soportado a través de los seguim¡entos trimestrales y registros en el
porlafol¡o de evidencias.

EVALUADO.

Es el serv¡dor público sujeto de evaluación, al cual le son aplicables los procedimientos y parámetros
establec¡dos en el Sistema Propio de Evaluación del Desempeño Laboral de la Administración
central del Mun¡cipio, siendo también responsable de partic¡par activa, permanente y
constructivamente en las diferentes etapas o fases del proceso de EDL y deberá:

a. Conocer y cumplir las normas generales de carrera administrativa, así como Ias instrucciones
impartidas al respecto por la CNSC y cumplir los l¡neamientos del Sistema Propio de Evaluación del
Desempeño Laboral de la Administración Central del Municipio.

b. Solicitar ante el jefe inmediato la formulación de los comprom¡sos dentro de los cinco (5) dias
hábiles siguientes al vencim¡ento del plazo establecido para el período respect¡vo, caso en el cual en
evaluador deberá cumplir de forma inmediata o más tardar el día háb¡l siguiente con su obligación. Si
no se hubiere cumplido tal responsabil¡dad, el empleado sujeto de evaluación solic¡tara al
Departamento Administrativo de Fortalecimiento Instituc¡onal el Banco de Competencias funcionales
establecido para el cargo, con los cuales presentara ante el evaluador una propuesta dentro de los
cinco (5) hábiles siguientes al vencimiento de dicho término; el evaluado enviará copia a la hoja de
vida de dicha propuesta y se entenderá aprobada de manera inmediata, salvo que sea objetada por
el evaluador en los términos previstos en el literal c del numeral 8 del presente artículo, Ia misma
responsab¡l¡dad se surtirá para el período de prueba.

c. Ser consciente de que la no solicitud de fijación de compromisos por parte del evaluado cuando el
evaluador haya incumplido el plazo establecido para fijarlos, ya sea en la evaluación anual u

ord¡naria, o en el caso de la circunstancia que genere dicha fijación, dará lugar a una calificac¡ón con
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el porcentaje mínimo satisfactor¡o en el respectivo período, esto es el 33% semestral o proporclonal

al tiempo evaluado.

d. Presentar ante la comisión de personal la reclamación que se suscite por la ¡nconformidad en la
fijac¡ón de compromisos en los términos previstos en el literal b del numeral 8 del presente artículo,
durante los cinco (5) siguientes a Ia comunicación de los mismos, quien la conocerá en única
instancia. En caso que la comisión de personal no se pronuncie, el evaluado deberá informar de ello
a la CNSC para que ésta, de considerarlo pert¡nente ejeza su facultad de vigilancia.

e. En caso de no ser evaluado en los plazos establecidos, el evaluado deberá solicitar por escrito al
jefe inmediato o comisión evaluadora su calificación, dentro de los cinco (5) días hábiles siguientes al

vencimiento del plazo previsto para evaluar, en las evaluaciones parciales semestrales y eventuales
si hubo lugar a éstas o en la evaluac¡ón def¡n¡tiva; si vencidos los cinco (5) dias hábiles para solicitar
Ia evatuación el funcionario evaluado no hace uso de este derecho, la evaluación definitiva, la parcial
semestral o la parcial eventual se entenderá satisfactoria en el porcentaje minimo contemplado en la
ley o el proporcional al t¡empo transcurrido.

f. S¡ agotado el procedimiento por parte del evaluado, en el término establecido para la solicitud de
evaluación, ésta no se efectúa, el Representante Legal ordenará la des¡gnación de un nuevo
evaluador quien tendrá en cuenta los compromisos establec¡dos y el portafolio de evidencias
presentado, caso en el cual el evaluado podrá acceder al nivel sobresaliente.

g. Tener en cuenta que la declaratoria de insubsistencia del nombram¡ento, como consecuencia del
resultado No Satisfactor¡o de la evaluación definitiva, implica el retiro del servicio, la separación de la
carrera administrativa y Ia pérdida de los derechos inherentes a ella.

h. Obtener como mínimo calificación de servicios superior o igual al 66% para permanecer en el
empleo.

i. Obtener calificación de servicios sobresaliente para recibir y permanecer en encargos, acceder a
incent¡vos y tener derecho a comisiones de estudio o de serv¡c¡o, para desempeñar empleos en
cargos libre nombramiento y remoción o de periodo.

j. lnterponer de manera personal, por escrito y sustentado, en la diligencia de notificación o dentro de
los cinco (5) dÍas hábiles siguientes a ella el recurso de reposición y en subsidio el de apelación
frente a la calif¡cac¡ón definitiva, de los cuales conocerá el evaluador y el superior inmediato de éste,
aportando las respectivas evidencias en los términos y plazos establecidos.

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

l. Aportar ante el jefe inmediato o Comisión Evaluadora, según sea el caso, las evidencias que
pretende hacer valer durante el proceso de evaluación respectivo, las cuales deberán ser producidas
conforme a las condiciones de resultado y plazos establecidos al momento de la iijaciórr de
compromisos laborales.

m. Elaborar y presentar ante el evaluador, el cronograma individual del trabajo dentro de los cinco (5)
días hábiles siguientes a la formulación o reformulac¡ón de compromisos laborales, segúá
corresponda.

n. lnformar oportunamente al evaluador sobre las circunstancias que afecten el proceso evaluación o
la necesidad de ajuste a Ios compromisos laborales fijados.
o. Suscribir los planes de mejoramiento y cumpúr con las acciones propuestas tanto en los
compromisos laborales como en las competencias comporlamentales.

SUPERIOR JERÁRQUICO DEL EVALUADOR.
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a. Conocer y resolver el recurso de apelación que se interponga contra la calificación definitiva
en los términos establecidos en Código de Proced¡miento Administrativo y de lo Contencioso
Administrativo, así como notificar al inleresado y comunicar por escrito su decisión al jefe inmediato
del evaluado y al Departamento Admin¡strat¡vo de Fortalecimiento lnstitucional en caliáad de unidad
del personal.

b. Hacer seguimienlo en su dependencia o área, el cumplimiento del sistema propio de
Evaluación del Desempeño Laboral.

COMISIÓN DE PERSONAL.

a. Vig¡lar que se cumpla el proceso de Evaluación del Desempeño Laboral de conformidad con
los términos y condiciones establecidos en el presente Decreto y poner en conocimiento de la CNSC
y de quienes les competa, las presuntas irregularidades que conozcan.

b. Conocer y resolver en única instancia, las reclamaciones que formule el evaluado inconforme
con la f¡jación de compromisos laborales que se realiza en los casos señalados en el literal a.
numeral I del Artículo 26 y el literal a. numeral 1 del artículo 35 del presente Decreto. Tal
reclamación deberá decid¡rse en un plazo máximo de quince (15) y diez (10) días hábiles, si se trata
del periodo anual u ordinario o para el periodo de prueba, respectivamente.

c. Conocer y resolver en única instancia, las objeciones que formule el evaluador inconforme
con la propuesta de compromisos laborales presentada por el evaluado que se realiza en los casos
señalados en el literal b. numeral 1. Del artículo 35 del presente Decreto. Tal reclamación deberá
decidirse en un plazo máximo de quince (15) y diez (10) dÍas hábiles, si se trata del periodo del
periodo anual u ordinario o para el periodo de prueba, respect¡vamente.

d. lnformar a la CNSC las incidencias que afecten el proceso de Evaluación de Desempeño
Laboral, ¡nmed¡atamente se produzcan, e igualmente, informarle tnmestralmente y por el medio que
ésta establezca, sobre sus actuaciones y el cumplimiento de sus funciones en los asuntos
relacionados con la EDL.

e. Verificar para cada periodo de evaluación el cumplimiento por parte de los evaluadores, de la
suscripción de compromisos, seguimiento y evaluación en los términos legales establecidos.

f. Part¡cipar en la elaboración y seguimiento del plan anual de capac¡tac¡ón y estímulos,
constatando que se incorporen los requerimientos derivados de la evaluación del desempeño laboral.

S. Proponer con base en los resultados de la evaluación del desempeño y la medición del ctima
organizacional, la inclusión de acciones para su mejoramiento en el programa anual de capacitación
y formación del municipio.

h. Declararse impedido cuando se presenten las causales previstas en la ley referidas uno o
varios de los ¡ntegrantes de la comisión.

DEPARTAMENTO ADMINISTRATIVO DE CONTROL INTERNO:

a. Elaborar y reportar a cada una de las dependencias de la Administración Central del
Municipio de Armenia, el ¡nforme de gestión por áreas o dependencias a más tardar el 30 de enero
de cada año.

b. Realizar seguimiento a los acuerdos de gestión y enviar informe semestral sobre los resultados
obtenidos a la respectiva dependenc¡a y un informe consolidado al Departamento Administrativo de
Fortalecimiento lnstitucional.

c. Verificar la implementación y seguimiento por parte de los evaluadores, de tos planes de
mejoramiento individual de acuerdo con los resultados obtenidos en la evaluación del Desempeño
Laboral, previo reporte por parte del Departamento Administrativo de Fortalecimiento lnstitucional.
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d Dirimir cuando exista empate en las decisiones adoptadas por la comisión de personal, frente
a las reclamaciones que esta deba conocer con relación a la concertac¡ón de comprom¡sos.

ARTlcuLo l0: PART|G|PANTES EN EL pRocESo DE EVALUActoN DEL DESEMPEño
LABORAL.

Además de los responsables señalados en el artículo anterior, podrán part¡c¡par igualmente en elproceso de Evaluación del Desempeño Laboral de los empleados sujetos de ávaluición, todas laspersonas que aporten información comprobada que sirva como evidencia del desempeño laboral y
cumplimiento de competencias comportamentales , siempre y cuando ta información aportadá
cumpla las características establecidas para la evidencia y sean 

-definidas 
en la etapa de fljación de

los compromisos laborales:

. Aportantes de la evidencia: La evidencia puede ser aportada por el evaluado, el evaluador o un
tercero, si así fue establecido en la fijación de Compromisos Laboiales.

. En el. caso de las competencias com portamentales, el aportante de la evidencia puede ser el
evaluador, usuarios internos o externos afectados favorable o desfavorablemente por las conductas o
comportamientos del Servidor Públ¡co evaluado, sin que este aportante deba ser establec¡do al
momento de la fijación de las competencias.

Lo anter¡or deberá ser reg¡strado por los responsables de evaluar, en el portafolio de evidencias y en
el documento denominado "Formato de seguimiento a competencias coáportamentales,,, conforme aIos cr¡terios establecidos en el sistema propio de Evaluación del Desempeño lá¡orá1.-

ARTICULO 'l 1. OBLIGACION DE EVALUAR. Los responsables de evatuar el desempeño laboral delos emp.leados, entre quienes, en todo caso, hará un serv¡dor público de Libre nlmbramiento y
Remoción, deberán hacerlo siguiendo los lineamientos, metodología e instrumentos Jefinidos por laEnt¡dad en el sistema propio de Evaruación der Desempeño 

-Laborar y ; É; prazos legaresestablecidos El incumplimiento de este deber constitlye fatta giaíe 
- y -slrá 

sancionabtedrsciplinariamente, s¡n perjuic¡o 
_de que se cumpra con 

- 
ra obrigaá¡on oé evaiuar y apricarr¡gurosamente el procedimiento señalado en este deireto.

Tendrán la obligación de evaluar Ias siguientes personas:

a. El Jefe inmediato de Libre Nombramiento y Remoción.b una comisión Evaluadora, cuando el Jáfe lnmediato del evaluado sea un seryidor conderechos de carrera o con. nombramiento provisional. La comisión estará conformada por elprofesional de Carrera Administrativa o en Provisionalidad y un funcionario áe liore nomoramiento yremoción, quienes actuarán como un soro evaruador duranté todo er proceso oe eot_. 
-

Para efectos de la Evaluación del Desempeño Laboral, los servidores de per¡odo y los d¡rect¡vosdocentes se asimilarán a empleados de Libie Nombramiento y Remoción.

Parágrafo 1. Los Líderes de proceso o de Actividad actuarán como evaruadores, cuando erNom¡nador así ro estabrezca, conformado comisión Evaluadora, siempre y cuando su empreo sea deigual o superior niver jerárquico y grado que ros evaruaáos; en caso contrario, podrán aportar comoterceros, evidenc¡as para realiza.r.la evaluáción y esta debeiá s.iárLrü" p.l liluleriorlerarquicoque desempeñe un empleo de Libre Nombramiento y Remoción.

Parágrafo 2 También tendrá obligación de evaluar, el servidor de Libre Nombramiento y Remociónque sea des¡gnado por el nom¡nador para los eventos en que prospere el impedimento o recusacióno para cualquier otra situación.

Parágrafo 3. Los empreados de carrera que se encuentren en.comisión o en Encargo en un empreode Libre Nombramiento v Remoción, serán ros resfonsaues directos d";;;r; sin que seanecesario conformar Comisión Evaluadora.
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CAPITULO II¡
COMISION EVALUADORA

ARTICULO 12 COMISION EVALUADORA. Es aquella conformada según estabtecido en el artícuto
16 de este Decreto y estará integrada por un empleado público de carrera o un servidor nombrado en
provis¡onalidad y un serv¡dor de Libre Nombramiento y Remoción. En todo caso el evaluador deberá
ostentar un grado igual o superior al del evaluado para habilitarse dentro del proceso.

ARTICULO .13. PRECISIONES SOBRE LA COMISION EVALUADORA:

a. La Comisión Evaluadora se conformará prev¡amenle a la formulación de los compromisos
laborales y competencias comportamentales, atendiendo para ello, el procedimiento establec¡do en el
presente Decreto y actuará como un solo evaluador, asumiendo las funciones correspondientes en el
proceso hasta que la calificación se encuentre en firme, lo cual implica, planeación y coordinación
entre los miembros que la ¡ntegran, con miras a la realización efectiva de las responsábilidades que
les compete. En el evento de presentarse impedimentos o recusaciones se adelantará el trámtte
previsto en el presente Decreto para tal caso.

b. La Comisión Evaluadora se conformará únicamente cuando se identifique que el responsable
de evaluar sea un empleado de carrera administrativa, un servidor público provisional.

c. En el evento en que el evaluador no ostente un grado igual o superior al del evaluado, el
nominador designará al servidor público de Libre Nombramiento y Remoción encargado de hacer
dicha evaluación. El evaluador reemplazado actuará como tercero aportando evidencias.

ARTICULO 14. DESACUERDOS ENTRE LOS MIEMBROS DE COMISIÓN EVALUADORA. CUANdO
los miembros de la Comisión Evaluadora no estén de acuerdo en sus dec¡s¡ones, el Representante
Legal designará mediante acto administrativo a un tercer miembro ad hoc de Libre Ñombramiento y
Remoción o en su defecto a un empleado de carrera de igual o superior nivel jerárquico que ál
evaluado, quien intervendrá para que se adopte una decisión.

Parágrafo 1. En los casos en que actúe la Comisión Evaluadora el recurso de reposición seráresuelto por esta y er de aperación por re superior jerárquico der jefe inmediato der evaruaoo.

ARTICULO 15. CRITERIOS PARA LA CONFORMACION DE LA COMISIÓN EVALUADOM. CON CIfin de garant¡zar que los recursos inlerpuestos por el evaluado, puedan rrrtiri" A"ni. de la mismadependencia y evitar la concentración de funciones en el Repiesent.nt" L"jai áe Ia entidad, seconformará Comisión Evaluadora, en lo posible, con servidores públicos oe Ia"m¡sra dependencia,para realizar la Evaluación del Desempeño Laboral de los empleados sujetos de eváluac¡ón, dichacomisión se conformará antes de iniciar cada periodo de evaluación, teniendo en cuenta lossiguientes casos:

a Los Serv¡dores Públicos del nivel profesional nombrados en Carrera Administrativa oProvisionar, deberán evaruar a ros.demás serridores públicos qr" irn"ionátrJnie jJpenoan oe et,conformando para ello una comisión Evaluadora con in'serv¡oár p,lolilá J. L¡oi" Ñ"omoramiento yRemoción, tal como se establece en este Decreto.

b Los Gerentes Públicos (subsecretario, subdirector y Jefe de oficina), todos éstos de LibreNombramiento y Remoción tendrán.la oorigacion Je ;aruar a tos s"*iJorl,r'-pl:"ulicos sujetos deevaluación de ra respectiva dependencia 
-¿on¿" 

e.tén- Iaborando v-J. iá.-a"rá'J que re seanasignados mediante acto admin¡strativo.

c' Los servidores Públicos de libre nombramiento y remoción del nivel profes¡onal tendrán laobligación de evaruar a ros servidores púbricos 
"ri"ü. oé evaruación, q* trnáon.rÁ-"nte dependande él y de aquellos que le sean asignados mea¡anie acto ádministrativo.
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d. El Departamento Administrat¡vo de Fortalecimiento lnst¡tucional, comunicará oficialmente la
conformación de la Comisión Evaluadora, antes de iniciar el periodo anual u ordinario a evaluar o la
c¡rcunstanc¡a que genere la fijación de compromisos.

ARTICULO 16. COMISIONES EVALUADORAS. Con base en los criterios establecidos en et artículo
anterior, la evaluación del desempeño para los servidores públicos sujetos de evaluación, será
realizada en cada dependencia por las siguientes Comisiones Evaluadores, las cuales se definieron
con base en el estado de ¡a planta de cargos a la fecha de culminar el proyecto de Sistema Propio de
EDL, y podrá variar dada la condición de mov¡lidad de las plantas globales de personal:

1, DESPACHO DEL ALCALDE
1.1. Evaluará el Profesional Espec¡alizado o Universitario de Libre Nombramiento y Remoción, en
caso de que exista provisto el cargo en el área, de lo contrario lo hará el Asesor de Libre
nombramiento y remoción del cual dependa funcionalmente el Servidor Público de Carrera
Administrativa.

2, DEPARTAMENTO ADMINISTRATIVO DE PLANEACION
2.1. Subdirector o Jefe de Oficina, según corresponda
2.2. Profesional Especializado o Universitar¡o de Carrera Administrat¡va o Provisional, del cual
dependa funcionalmente el evaluado, quien conformará comisión evaluadora con el Subdirector o
Jefe de oficina.
2.3. Profesional Especializado o Un¡versitario de Libre Nombramiento y Remoción, en caso de que
exista y esté provisto el cargo en el área o dependencia.

3, SECRETARIA DE DESARROLLO ECONOMICO
3.1 . Subsecretario
3.2. Profesional Especializado o Universitario de Carrera Administrativa o Prov¡s¡onal del cual
dependa funcionalmente el evaluado, quien conformará comisión evaluadora con el Subsecretario.
3.3. Profesional Especializado o Universitario de Libre Nombramiento y Remoción, en caso de que
ex¡sta y esté provisto el cargo en el área o dependencia.

4. SECRETARIA DE INFMESTRUCTURA
4.1 . Subsecretario según conesponda
4.2. Profesional Especializado o Universitario de Carrera Administrativa o Provisional del cual
dependa funcionalmente el evaluado, quien conformará comisión evaluadora con el Subsecretario
4.3. Profesional Especializado o Universitario de Libre Nombramiento y Remoción, en caso de que
exista y está provisto el cargo en el área o dependencia.

5, SECRETARIA DE DESARROLLO SOCIAL
5.1. Subsecretario o Jefe de Oficina, según corresponda
5.2. Profesional Especializado o Universitar¡o de Carrera Administrativa o Prov¡s¡onal del cual
dependa func¡onalmente el evaluado, quien conformará comisión evaluadora con el Subsecretario.
5.3. Profesional Especializado o Universitar¡o de Libre Nombramiento y Remoción, en caso de que
exista y está provisto el cargo en el área o dependencia.

6. SECRETARIA DE SALUD
6.1. Secretario, únicamente si la autoridad competente no designa Servidor Público de libre
Nombramiento y Remoción, o si no está provisto el cargo en la dependencia
6.2. Jefe de Oficina, quien conformará comisión evaluadora con qu¡en le designe la autoridad
competente, solo en los casos excepcionales y trans¡torios de la Administración Central, en que el
titular de la Jefatura es un funcionario de Carrera Administrativa
6.3. Profesional Especializado o Un¡versitar¡o de Carrera Administrativa o Prov¡sional del cual
dependa func¡onalmente el evaluado, quien conformará comisión evaluadora, con quien le designe la
autoridad competenle.
6.4. Profesional Especializado o Universitario de Libre Nombramiento y Remoción, en caso de que
ex¡sta y está provisto el cargo en el área o dependencia.

7. SECRETARIA DE EDUCACION
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7 .1. Secretario, únicamente sr la autoridad competente no designa Servidor Público de libre
Nombramiento y Remoc¡ón, o si no está provisto el cargo en la dependencia
7.2. Profesional Especializado o Universitario de Carrera Adm¡nistrat¡va o Provisional del cual
dependa funcionalmente el evaluado, quien conformará comisión evaluadora, con quien le designe la
autor¡dad competente.
7.3. Profesional Espec¡alizado o Universitario de Libre Nombramiento y Remoción, en caso de que
exista y está provisto el cargo en el área o dependencia.

8. SECRETARIA DE GOBIERNO Y CONVIVENCIA
8.1 . Secretario, ún¡camente si la autoridad competente no designa Servidor Público de libre
Nombramiento y Remoción, o si no está provisto el cargo en la dependencia
8.2. Jefe de Oficina, quien conformará comisión evaluadora solo en los casos excepcionales y
transitorios de la Administración Central, en que el titular de la Jefatura es un funcionario de Canera
Administrativa
8.3. Profesional Especializado o Universitario de Carrera Administrativa o Provisional del cual
dependa funcionalmente el evaluado, quien conformará comisión evaluadora, con quien le designe la
autoridad competente.
8.4. Profesional Especializado o Universitario de Libre Nombramiento y Remoción, en caso de que
exista y está prov¡sto el cargo en el área o dependenc¡a.

9. SECRETARIA DE TRANSITO Y TMNSPORTE
9.1 . Secretario, únicamente s¡ Ia autoridad competente no designa Servidor Público de libre
Nombramiento y Remoción, o si no está provisto el cargo en la dependencia
9,2. Profesional Especializado o Universitario de Carrera Administrativa o Provisional del cual
dependa funcionalmente el evaluado, quien conformará comisión evaluadora, con quien le designe la
autoridad competenle.
9.3. Profesional Especializado o Universitario de Libre Nombramiento y Remoción, en caso de que
exista y está provisto el cargo en el área o dependencia.

10. DEPARTAMENTOADMINISTMTIVO DE FORTALECIMIENTO INSTITUCIONAL
10.1 . Subdirector según corresponda
10.2. Profesional Especializado o Universitario de Libre Nombramiento y Remoción, según
corresponda
10.3. Profesional Espec¡al¡zado o Un¡versitario de Carrera Administrat¡va o Provisional del cual
dependa func¡onalmente el evaluado, que conformará comisión evaluadora con el subdirector.

11, DEPARTAMENTO ADMINISTRATIVO DE BIENES Y SUMINISTROS
'f I .1 . Subdirector según corresponda
11.2. AlmacenistaGeneral
11.3. Profesional Especializado o Universitario de Carrera Administrativa o Provisional del cual
dependa funcionalmente el evaluado, que conformará comisión evaluadora con et subdirector.
11.4. Profesional Especializado o Universitario de Libre Nombramiento y Remoción, en caso de que
exista y esté provisto el cargo en el área o dependencia.

12. DEPARTAMENTO ADMINISTRATIVO DE HACIENDA
'12. 1 . Director, Ún¡camente s¡ la autoridad competente no designa Servidor Público de Libre
Nombramiento y Remoción, o si no está provisto el cargo en la dependencia
12.2. Tesorero, según corresponda
'12.3. Profesional Especializado o Universitario de Carrera Adm¡n¡strativa o Provisional del cual
dependa funcionalmente el evaluado, quien conformará comisión evaluadora, con quien le designe la
autoridad competente.
12.4. Profesional Especializado o Universitario de Libre Nombramiento y Remoción, en caso de que
ex¡sta y está provisto el cargo en el área o dependencia.

13. DEPARTAMENTOADMINISTRATIVOJURIDICO
13.1 . Director, ún¡camente si la autoridad competente no designa Servidor público de Libre
Nombramiento y Remoción, o si no está provisto el cargo en la dependencia
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14. DEPARTAMENTO ADMINISTRATIVO DE CONTROL INTERNO
14.1. D¡rector, periodo fijo, únicamente si la autoridad competente no designa Servidor Público de

Libre Nombramiento y Remoción, o si no está provisto el cargo en la dependencia
14.2. profesional Especializado o Universitario de Carrera Adm¡nistrat¡va o Provisional del cual

dependa funcionalmente el evaluado, quien conformará comisión evaluadora, con qu¡en le designe la

autoridad competente.
14.3. profesional Especializado o Universitario de Libre Nombram¡ento y Remoción, en caso de que

ex¡sta y está provisto el cargo en el área o dependencia.

I5. SECRETARIA DE TECNOLOGIA DE LA INFORMACION Y LAS COMUNICACIONES
15.1. Secretar¡o, únicamente si la autoridad competente no designa Servidor Público de libre

Nombramiento y Remoción, o si no está provisto el cargo en la dependencia
15.2. Profesional Especializado o Universitario de Carrera Administrativa o Provisional del cual
dependa funcionalmente el evaluado, quien conformará comisión evaluadora, con quien le des¡gne la

autor¡dad competente.
15.3. Profesional Especializado o Universitar¡o de Libre Nombram¡ento y Remoc¡ón, en caso de que

exista y está provisto el cargo en el área o dependencia.
Parágrafo 1. La evaluac¡ón del desempeño estará a cargo del D¡rector o Secretario de Despacho o

Asesor, únicamente en aquellas dependenc¡as donde no haya o no estén prov¡stos los cargos de
Gerencia Pública (Subdirector, Subsecretario y Jefe de Of¡cina), no existan cargos de libre
nombramiento y remoción de igual o super¡or nivel jerárquico al de los evaluados, o no se designe
Evaluador por parte de la autoridad competente, o en aquellos en donde no haya relación funcional

entre los Evaluados y el Gerente Público.

CAPITULO IV
INSTRUMENTOS DEL SISTEMA PROPIO DE EVALUACIÓN DEL DESEMÉLO LABOML

ARTTCULO 17. INSTRUMENToS DE EVALUACION DEL DESEMPEÑO UaOnru EN EL SISTEMA
PROPIO. El sistema Propio de Evaluación del Desempeño Laboral cuenta con los siguientes
¡nstrumentos:
a. Niveles de cumpl¡miento
b. Componentes
c. Porcentajes de cada componente
d. Escalas de calificación y
e. Formatos diseñados para la evaluación

ARTICULO 18. NIVELES DE CUMPLIMIENTO. Aiustado conforme Resolución No. CNSC-
2020400000565 de 1O-01-2020. Es un rango o categor¡zación de la calificación definitiva obtenida
por el empleado sujeto de evaluación, cuyo cumplimiento corresponde a:

o Sobresaliente
. Satisfactorio
. No Satisfactorio
De acuerdo con el porcentaje o puntaje de la calificación obtenida, se ubican en los siguientes

niveles:
PORCENTAJE NIVEL

¡ilayor o iqual al 90% Sobresaliente
Mayor de 65% y menor que el 90% Satisfactorio
l\4enor o iqual al 65% No Satisfactorio

ARTTCULO 19. COMeONENTES DE LA EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO LABOML. Ajustado

conforme Resotución No. CNSC-2020400000565 de 10-0'1-2020. Con base en el Plan de Desarrollo,

Plan de Acción, Planes Operativos Anuales de lnversión, proyectos, programas, objetivos, metas y

Manual de Funciones y competencias Laborales, se evaluarán los componentes descritos a

continuación:
. Competencias funcionales
. Competencias Co m portam enta les

Carrera 17 No. 100 Ext. 802
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No. Componente Descr¡pc¡ón Atributo
1 Competenc¡a

funcional
Las competencias func¡onales precisarán
y detallarán lo que debe estar en
capacidad de hacer el empleado para
ejercer un cargo y se definirán una vez se
haya determ¡nado el contenido funcional
de aquel. (Artículo 2.2.4.5 del Decreto
815 de 20181).

-Objetivo, medible, alcanzable,
pertinentes.
-Asociado a los objet¡vos y
metas institucionales.
-Contr¡buc¡ón al logro de los
productos y servicios que
satisfagan las neces¡dades
ciud adanas.

Competencia
comportamental

Son las caracter¡sticas individuales
(hab¡lidades, actitudes, conocimientos,
aptitudes, rasgos y motivaciones) que
están relacronadas con el desempeño
observado del empleado públ¡co y que le
perm¡ten alcanzar las metas
¡nstituc¡onales, cumpl¡r con los
compromisos funcionales e interactuar
con efectividad en los equipos de trabajo
a los que perlenece.
Las competencias comportamentales se
descr¡birán teniendo en cuenta los
siguientes criterios: 1. Responsabil¡dad
por personal a cargo. 2. Habilidades y
aptitudes laborales. 3. Responsabilidad
frente al proceso de toma de decisiones.
4. lniciativa de innovación en la gestión.
5. Valor estratégico e ¡nc¡dencia de la
responsab¡lidad. (Artículo 2.2.4.5 del
Decreto 815 de 2018).

-Observables y objetivas.
-suscept¡bles de ser
intervenidas y mejoradas.
-conductas asociadas a la
competencia comportamental
a valorar.
-Descripción de las conductas
asoc¡adas.

ARTICULO 20. PORCENTAJES DE LOS COMPONENTES DE LA EVALUACIÓN DEL
DESEMPEÑO LABORAL. La calificación definitiva de los empleados sujetos de la Evaluación det
Desempeño Laboral, se obtiene la sumatoria de los porcentajes alcanzados en el logro de las
competenc¡as funcionales y el desarrollo y demostración de cumplimiento de las competencias
comportamentales. Los porcentajes son diferentes si se trata del periodo anual u ordinario, del
per¡odo de prueba, de la evaluación extraordinaria, o de la evaluación definitiva inferior a un año,
conforme con las s¡gu¡entes tablas:

Evaluación definitiva en el periodo anual u ordinario:

CALIFICACION PARA EL PERIODO ANUAL U ORDINARIO
Componentes a evaluar Peso

porcentual

Competencias funcionales 80%
Competencias comportamentales 20%
Total '100%

Periodo de prueba:

Evaluaciones: Extraordinaria, o Def¡nitiva inferior a un año:

CALIFICACION PARA EL PERIODO DE PRUEBA

Componentes a evaluar Peso
porcentual

Compromisos laborales 80%
Competencias comPortamentales 200k

Total 100%
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cAuFlaÁctoN- - PARA LA EVALUACIoN

ExinnonorumlA o DEFlNlrlvA INFERIoR 4 uN AÑo
Componentes a evaluar Peso

Dorcentual

Compromisos laborale§ 80%

Competencias comPortamentales 20%

Total 100%

ARTTCULO 21. ESCALAS DE CALlFlcAcloN. Ajustado conforme Resolución No' CNSC-

2O2O4OOOOO565 de 10-01-2020. son los instrumentos que perm¡ten ubicar cuantitativa y

cualitativamente el resultado de la EDL de un empleado y está integrada por:

a. Las competencias funcionales: el cumplimiento de estas competencias representa el 80% del

forcenta¡e total del 100%, en la Evaluación del Desempeño Laboral del periodo anual u ordinario,

. Representan el 80% del porcentaje total del 1000/0 en:

- La evaluación del Periodo de Prueba
- La Evaluación Extraordinaria, Y

- La Evaluación Definitiva lnferior a un Año.

Las competencias, se tomarán del Banco de competencias funcionales, vigente, adoptado por la

enfidad, y suministrado a cada evaluador por el Departamento Administrativo de Fortalecimiento

inst¡tuc¡oÁat, los que se fijarán en un número no inferior a tres (3), ni superior a cinco (5).

b. Competencias comportamentates: El cumplimiento de las competencias comportamentales

equivale paia todos los casos al2Oo/o del porcentaje total del 100% de la Evaluación del Desempeño

Laboral, de acuerdo con la sigu¡ente escala de calificación:

Para lo anter¡or se evaluarán cuatro competenc¡as comportamentales entre específicas y genéricas,
el evaluador seleccionará el nivel de desarrollo que corresponda a cada conducta asociada a la
competencia, con base en el seguimiento efectuado.
La valorac¡ón resulta de asociar el nivel de desarrollo de la conducta alcanzado por el evaluado,
frente a las situaciones afrontadas por el evaluado en el contexto laboral, definiendo un nivel de
desarrollo de 1 a 20 así:

17-20. Muy alto.
13-16. Alto.
9-12. Aceptable
5-8. Bajo

ARTICULO 22. FORMATOS. Ajustado conforme Resolución No. CNSC-2020400000565 de 10-01-
2020. Los formatos del s¡stema Propio de EDL, fueron diseñados tomando como base los
componentes a evaluar, su diligenciam iento es de carácter vinculante para los evaluadores en cada

Nivel de
Desarrollo

Descripción Calificación

Bajo El n¡vel de desarrollo de la competencia no se evidencia, ni tampoco se

observa un impacto pos¡tivo que permita la obtención de las metas y

loqros esperados.

AO

Aceptable EI nivel de desarrollo de la competencia se evidencia con mediana
frecuencia, con un impacto parcial en la obtención de las metas y logros
esperados.

9-12

Alto El n¡vel de desarrollo de la competencia se evidencia de manera
permanente e impacta ampliamente y de manera positiva en la obtenc¡ón
de Ias metas y loqros esperados.

13-16

N4 uy Alto El nivel de desarrollo de la competencla se evidencia de manera
permanente, impactando amplia y positivamente la obtención de las
metas y logros esperados, e igualmente agregando valor en los procesos
y resultados.

17-20

ll:rrora l7 Nn I 00 Ext. 802
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una de las circunstancias y s¡tuaciones del proceso de evaluación del desempeño laboral, dichos
formatos hacen parte integral del presente Decreto:

P_ara su adecuado diligenciamiento se contará con la guía denominada "lnstructivo para el
diligenciamiento de formatos del sistema propio de EDL", a continuación, se realiza una breve
descripción de cada formato:

a. Formato 1. lnformación General: En este formato se consolida y describe la información
relacionada con los comprom¡sos laborales, competencias comportaméntales, la evaluación de
gestión por áreas o dependencias_y la calificación correspondiente para el per¡odo semestral y anual.b. Formato l. lnformación General: En este se identifica al evaluado y evaluador(es) y se
establecen las competencias funcionales y las competencias comportamentale j.
c. Formato 2. Competencias funcionales: En este formato se rcaliza la evaluación de las
competencias funcionales para el periodo anual, y la evaluación parcial semestral de las mismas.d. Formato 3. Portafolio de Evidencias. En él se describe la información relacionada con los
soportes que demuestran el nivel de cumplimiento o grado de avance de las competenc¡as
funcionales, este formato se diligenciará como mínimo, cada tres meses en el periodo anual u
ordinario, cada dos meses en el periodo de prueba, en las evaluaciones parciales semestrales y en
las evaluaciones parciales eventuales que se presenten durante el periodo de evaluación. También
se realiza registro de evidencias para producir la Evaluación Extraordinaria y en la fecha de corte que
se defina para la evaluación definitiva inferior a un año.
e. Formato 4. Competencias comportamentales. En este formato se realiza la evaluación de las
competencias comportamentales para el periodo anual, y la evaluación parcial semestral de las
mismas. La valoración resulta del nivel de desarrollo de la conducta, frente a las situaciones
afrontadas por el evaluado en e¡ contexto laboral, estableciendo para cada
f. Formato 5. Seguimiento a las competencias comportamentales: en este formato el Jefe
lnmediato o evaluador, registrará bajo la metodología de inc¡dente crítico, las conductas o
comportamientos demostrados por el Servidor Público sujeto de evaluación en el desarrollo de su
labor, este registro se rcalizatá cuando se observe o se reciba reporte de ta conducta favorable o
desfavorable del evaluado; en caso de no presentarse ninguna situación de incidente crítico, el
registro se hará:

. Cada tres meses en el periodo anual u ord¡nar¡o,

. Cada dos meses en el periodo de prueba,

. En las evaluaciones parciales semestrales o eventuales, si es del caso,

. En la evaluación extraordinaria

. En la evaluación definitiva inferior a un año, según fecha de corte establec¡da

Dejando constancia en la celda denominada "observaciones', que durante el periodo objeto de
evaluación, no se presentaron situac¡ones críticas favorables o desfavorables que afecten el
desarrollo de las actividades y funciones del evaluado.

S. Formato 6. Consolidación de Resultado Periodo Anual u Ordinario: consolida los resultados
de las evaluaciones parc¡ales semestrales y la defin¡t¡va. A través de este formalo, el evaluador
comunióa o notifica las evaluaciones correspondientes.
h. Formato 7. Plan de Mejoramiento lndividual: en él se registran las acciones que se formulen
para superar las brechas presentadas entre el desempeño real y el desempeño esperado en las
competencias funcionales, también se registran las acciones o ¡ntervenciones requeridas para

modificar o mejorar las actitudes, conductas y comportamientos que inciden en el desarrollo de las

competencias comportamentales.
¡. Formato 8. Evaluación Parcial Eventual: se diligencia el únicamente cuando se presente

alguna de las causales establecidas en el numeral 2 del artículo 29, en el periodo anual u ordinario y

es proporcional al tiempo que se evalúa.
j. Formato 9.

. Evaluación Extraordinaria: se diligencia únicamente cuando se presente información

soportada sobre el presunto desempeño deficiente del empleado con respecto a los compromisos

establecidos, según lo señalado en el artículo 31 del presente decreto.
. Evaluación lnferior a un año: Aplica para aquellas situac¡ones administrativas que generen un

retiro temporal o definitivo de la entidad antes de culminar el período de evaluación anual u ordinario,

CaÍre7 17 tlo 1 00 Ext.802 
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tales como: Renuncia, Jubilación, Comlsiones de Trabajo o Estudio. En este formato se registra la

calificación y se consolidan los resultados de la evaluación definitiva, en caso que el periodo de

evaluación sea inferior a un año o al establecido.
k. Formato 11. Evaluación en Periodo de Prueba: registra la calificación de los compromisos

laborales y competenc¡as comportamentales, y consolida los resultados de la evaluac¡ón del periodo

de prueba. lgualmente, mediante este formato, el evaluador notifica los resultados de la misma.

l. Formato 12. Cronograma individual del trabaio.

CAPITULO V
pROCESO DE EVALUACTóN DEL DESEMPEñO LABORAL PERIODO ANUAL U ORDINARIO

ARTICULo 23. FASES DE LA EVALUACION DEL DESEMPEÑO LABOML - EDL. EI SiSIEMA

Propio de Evaluación del Desempeño Laboral de la Administración Municipal en atenc¡ón a la

normativa vigente, contempla las siguientes fases para la Evaluación del Desempeño Laboral en el
periodo anual u ordinario.

FASE DESCRIPCION DE LA ACTIVIDAD
PRII\4ERA Preparación del proceso de Evaluación del Desempeño Laboral (EDL) para

período anual u ordinario.
SEGUNDA Formulac¡ón de los compromisos laborales y las competenc¡as comportamentales

en per¡odo anual u ordinario
TERCERA Seguimiento al desempeño laboral y al desarrollo y cumpl¡miento de las

comoetencias comportamentales.
CUARTA Evaluaciones parciales

OUINTA Evaluación definitiva en per¡odo anual u ordinario.

ARTICULO 24. PRIMERA FASE. PREPARACION DEL PROCESO DE EVALUACION DEL
DESEMPEÑO LABORAL (EDL) PARA PERIODO ANUAL U ORDINARIO: ESIA fASE TEqUiCTC EI

comprom¡so de la alta dirección y de manera transversal el de todas las áreas y dependencias de la
Administración Central el Municipio de Armenia, e inicia con la capacitación tanto a evaluados como
de evaluadores en temas relacionados con los planes, programas, proyectos y metas institucionales,
así como reglamentac¡ón, instrumentos, proced¡mientos, deberes, responsabilidades y derechos
inherentes al proceso de EDL.

La realización de estas actividades deberá ser liderada por el Departamento Administrativo de
Fortalecimiento lnstitucional en calidad de Unidad de Personal, con la activa participación de los
departamentos Administrativos de Planeación y Control lnterno.

Esta fase ¡ncluye las siguientes actividades cuyos responsables se encuentran definidos en el
artículo 9 del presente decreto:

a. Conocer y divulgar las normas actualizadas relacionadas con la Evaluación del Desempeño
Laboral
b. Socializar y comunicar el procedimiento establecido en este decreto para la conformación de
las Comisiones Evaluadoras.
c. Divulgar la información relativa a los planes de acción, proyectos y metas, por áreas o
dependencias para el periodo a evaluar que inicia.
d. Capacitar a los evaluadores y evaluados
Laboral.

en el Proceso de Evaluación del Desempeño

e. Conocer el Manual Específico de Funciones y Competencias Laborales vigente en la entidad.
Parágrafo l lnformación al evaluado. Al ¡n¡c¡o del proceso de evaluación, e] evaluador deberá
¡nformar a los. empleados sujetos de evaluación que la evaluación definitiva en el páriodo anual uordinario será el resultado de los s¡guientes porcentajes: 70% compromisos 

'laborales; 
20%

competencias comportamentales y i0% evaluación de gestión por áreas o dependencias.

ARTICULO 25. SEGUNDA FASE. FORMULACIÓN DE LOS COMPROMISOS LABORALES Y LAS
COMPETENC|AS COMPORTAMENTALES EN EL pERtoDo ANUAL u oRDtNARto. En esta fase
se concretan los compromisos laborales y las competenc¡as com portamentales.

Carrera 17 N¡
00 Ext 802
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. Compromisos laborales: serán tomados del "Banco de Compromisos Laborales" vigente para
el periodo y sum¡nistrado por el Departamento Admin¡strativo de Fortalec¡m¡ento lnst¡tuc¡onal, los que
corresponderán a los productos, servicios o resultados finales que debe entregar el Servidor público
evaluado, en el marco de las funciones establecidas en el "Manual de Funciones y Competencias
Laborales', Propós¡to Principal del Empleo, Plan de Desarrollo, plan de Acción, metas y objetivos de
la dependencia.

Los productos, servicios o resultados deben reunir las siguientes característ¡cas:
a. Ser cumplibles, medibles, cuantificables, alcanzables, realizables, demostrables y verificables;
b. Establecer las circunstancias de tiempo, modo y lugar;
c. Determinar las condiciones de resultado, (calidad, oportunidad pertinencia y suficiencia)
según sea el caso.
d. Definir un número de compromisos laborales no mayor a cinco no menor a tres.
e. Estos compromisos deben ser ponderados teniendo en cuenta el ¡mpacto y relevancia de
cada uno de ellos y la responsabilidad del servidor para desarrollarlos, esta ponderac¡ón deberá
alcanzar el porcentaje definido para este ítem, es dec¡r, el 70% del total (100%) del porcentaje de la
evaluación.
f. Las evidencias requeridas para verificar el cumpllmiento de los compromisos laborales
deberán fijarse en esta fase, en una cantidad no super¡or a tres por cada compromiso laboral,
asignando peso porcentual a cada una de ellas; de igual manera se deberá definir quién es el
responsable de aportarlas, (evaluador, evaluado o un tercero).
Parágrafo 1. Cronograma lndividual de Trabajo. En el periodo anual u ordinano y en todas
situac¡ones y circunstancias que generen formulación de nuevos compromisos Laborales, el
evaluado elaborará el cronograma individual de trabajo, documento soporte de la fijación de
compromisos, en el cual se planifican las actividades a rcalizr. y las fechas de entrega de los
productos o servicios acordados para el periodo a evaluar.

. Competencias comportamentales: serán establecidas conforme al procedimiento y
metodología definida en el Sistema Propio de Evaluación del Desempeño Laboral y formularse de
manera simultánea con los compromisos laborales, en un número de cuatro competencias entre
transversales y estratégicas.

Las competencias deberán ser coherentes con los compromisos laborales en cuanto a las conductas
y comportamientos que debe demostrar el Servidor Público en el cumplimiento de las tareas
asignadas, su peso porcentual es del 20% dentro de la EDL en el periodo anual u ordinario de los
servidores públicos sujetos de evaluación, se formularán cuatro competencias comportamentales
entre transversales y estratégicas.

A más tardar el veinte ocho (28) de febrero de cada año los evaluadores deberán establecer los
compromisos laborales con el evaluado, dar a conocer las competenc¡as comportamentales
formuladas para el desempeño del empleo objeto de evaluación durante el perrodo e informar el
papel de la evaluación de gestión por áreas o dependencias.

Una vez d¡ligenciados y suscritos los formatos de comprom¡sos laborales y competencias
comportamentales se entregarán copia de los mismos al evaluado y se reportarán ante el

Departamento Administrativo de Fortalecimiento lnstitucional, conforme a lo establecido en el artículo

90 Numeral 50 literal n de este Decreto.

ARTICULO 26. S¡TUACIONES ESPECIALES EN LA SEGUNDA FASE DE EDL EN EL PERIODO

ANUAL U OROINARIO. Durante la segunda fase del proceso de Evaluación del Desempeño Laboral

de los empleados se pueden presentar situac¡ones especiales, tales como:

l. No formulación de compromisos: la cual puede originarse en alguna de las sigu¡entes causas:

a. No hubo acuerdo para formulación de compromisos entre evaluador y evaluado:

Si dentro del periodo establecido para realizar la formulación de compromisos no hay consenso entre

las partes, el evaluador deberá proceder a fijarlos dentro de los cinco (5) días hábiles siguientes al

ven;imienio del término par su formulación, dejando constancia del hecho y solic¡tando la firma de un

086
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testigo que deberá desempeñarse en un empleo de igual o super¡or nivel jerárquico al que pertenece
al evaluado.

Una vez fijados los compromisos y de manera inmediata, el evaluador deberá dar traslado del
formato al evaluado y remitir copia al Departamento Adm¡nistrat¡vo de Fortalecimiento lnstitucional
para la informac¡ón pertinente y archivo en la hoja de vida del evaluado.

b. Omisión del evaluador en la formulación de compromisos dentro de los términos establecidos:
Si dentro del periodo establecido para la formulación de comprom¡sos no se cumple tal obligación por
parte del evaluador, el empleado sujeto de evaluación solicitará, dentro de los cinco (5) días hábiles
siguientes al vencimiento del plazo establecido para el periodo respectivo, ante el Jefe inmediato del
evaluador que se efectúe la misma, caso en el cual el evaluador deberá cumplir de forma inmediata o
a más tardar el día hábil s¡guiente su obligación. Si no se hubiere cumplido tal responsabilidad, el
empleado sujeto de evaluación solicitará al Departamento Administrativo de Fortalecimiento
lnstitucional el Banco de Compromisos establecidos para el cargo y con base en dicho banco,
presentará una propuesta de compromisos laborales, dentro de los cinco (5) días hábiles siguientes
el vencimiento de dicho término, la cual se entenderá aprobada de manera inmediata y será remitida
por éste evaluador, con copia al Departamento Administrativo de Fortalecimiento lnstitucional, para
su conocimiento y archivo en la hoja de vida del evaluado, salvo que sea objetada por el evaluador
en los términos previstos en el literal c) del numeral 8 del artículo I del presente Decreto.

c. Renuencia del evaluado para Ia formulación de los compromisos dentro de los términos
establecidos. Si dentro del periodo establecido para formular comprom¡sos laborales, el evaluado se
resiste a efectuar d¡cho proceso, el eva¡uador deberá proceder a fUarlos dentro de los cinco (5) días
hábiles siguientes al vencimiento del térm¡no para su formulación, dejando constancia del hecho y
solicitando la firma de un testigo que deberá desempeñarse en un empleo de igual o super¡or n¡vel
jerárquico al que pertenece el evaluado, de la misma dependenc¡a o de un servidor del
Departamento Administrativo de Fortalecimiento lnstitucional. Cop¡a de d¡cha actuac¡ón será remitida
ante el Departamento Administrativo de fortalecimiento lnstitucional conforme con ¡o establec¡do en el
Artículo 90 Numeral 50 L¡teral n del presente Decreto.

Parágrafo 1: Reclamación por inconformidad del evaluado en los compromisos labora¡es formulados.
El evaluador o el evaluado inconforme con los compromisos fijados podrán presentar objeción o
reclamación según sea el caso, ante la Comisión de Personal dentro de los plazos estabtecidos en el
presente Decreto.

Si prospera la reclamación hecha por el servidor, el evaluador deberá ajustar los compromisos,
conforme al procedimiento establecido el acto administrativo de adopción de Banco de Compromisos
Laborales. Si la decisión es contraria al reclamante, éste deberá asumir el cumplimiento de los
mismos en los términos y condiciones previamente establecidas.

Esta reclamación y su trámite no suspenden el desarrollo de los compromisos fijados ni el período de
evaluación.

Parágrafo 2. Reclamación por inconformidad del evaluado en la formulación de las Competencias
comportamentales. Por tratarse de competenc¡as institucionales 

"r"ni¡ál"i 
qré J.:0" por.., toooservidor púbtico de la entidad y cuyo cumplim¡ento no tiene exigenciai ,¿l- ám áL adaptar lasconductas, actitudes y comportamientos a la cultura organizacional,i¡crla iecraÁacion]o procede.

? . 
Ajustes a ros compromisos Laborares y compétencias comportamentáb;,- ü; compromisoslaborales y competencias com portamentales [odrán ajustarse o modif¡carse cuando se presenten,las siguientes situaciones:

3 . S¡ durante el período a evaluar se producen cambios normativos, en los proced¡m¡entos o enlos planes, programas o proyectos, que sirvieron de base para ra fijacrón de ros comprom¡sos, seefectuará¡ los respectivos ajustes cuando fuere necesario, siempre y cuando estos camb¡os se ciñana lo señalado por la entidad en 
.acto. 

adminiskativo de adopción ,i" ¡ár." J" ."rñ;;.. laborales.
? , si durante una separación del cargo aet eraiuááísuper¡or a treinta (30) días calendarios seproducen cambios sustanciales que afecte-n las condiciones pactadas 

"n 
rrc'a*piirüos laborales.
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c. Cuando el empleado sea trasladado de área o dependencia o cuando sea encargado, por un
término superior a treinta (30) días calendario, caso en el cual la nueva formulación se hará sobre el
porcentaje faltante para cumplir el per¡odo de evaluación.
d. Cuando el servidor cambie de empleo por encargo en otro nivel, la nueva fijación se hará
sobre el porcentaje fallante para cumplir el 100% total de la expectativa laboral, bajo la nueva
responsabilidad.

Parágrafo 1. Reclamación u Objeción. Tratándose de modificaciones a los compromisos laborales,
procederá la reclamación u objeción en los términos del literal, numeral 6 y del literal e) numeral 5 del
artículo 9 del presente Decreto.

Parágrafo 2. En todos los casos y circunstancias de a.iustes a los compromisos laborales, se
formularan las competencias com portamentales, conforme a los procedim¡entos estabtecidos en et
presente Decreto.

ARTICULO 27:TCTCETA FASC- SEGUIMIENTO AL DESEMPEÑO LABORAL Y AL DESARROLLO DE
LAS COMPETENCTAS COMPORTAMENTALES EN EL PER|ODO ANUAL U ORD|NAR|O. 

I

Se inicia a partir de la formulación de los compromisos laborales y competencias comportamentales,
en esta fase, tanto evaluado como evaluador, participaran activamente en el proceso con el fin de dar ]

cumplimienlo a los compromisos laborales y lograr el nivel de desarrolio de las competencias 
I

comportamentales, conforme a los siguientes criter¡os: 
]

1a. Elaboración y presentación del cronograma individual de trabajo por parte del evaluado. 
I

Documento soporte de la fijación de compromisos en el cual se planifican las actividades a realizar y 
]

las fechas de entrega de los productos o servicios a lo largo del periodo a eva¡uar. Dicho cronograma 
]

se realizara para cada formulac¡ón de nuevos compromisos, en los términos señalados en el literal n) 
]

numeral 6 del articulo 9 del presente Decreto. 
]b. Seguimiento trimestral por parte del evaluador en los primeros cinco días háb¡les después de 
I

final¡zado cada trimestre, esto es, mayo, agosto, noviembre y febrero de cada año. El evaluador I

verificara las evidencias allegadas, de lo cual dejara en el portafolio de evidencias y se suscribirá el I

plan de mejoram¡ento indiv¡dual en el formato definido para tal fin, si hay lugar a ello. 
Ic. El insumo para el seguimiento de los compromisos laborales, será el porcenta.je de avance de 
I

las metas establecidas en el PIan de Acción para el área o la dependencia respectiva, de acuerdo 
i

con el informe de seguimiento trimestral efectuado y suministrado a los evaluadores por el 
I

Departamento Administrativo de Planeación. 
]d. Seguimiento trimestral al nivel de logro de las competencias comportamentales, en el

¡nstrumento diseñado para tal fin, en el cual el jefe inmediato reg¡strara mediante el método de
incidente crítico, por observación directa o reporte de terceros. Las actitudes, conductas y
comportam¡entos destacables del Servidor Público en el desempeño de sus labores. De no haberse
presentado ninguna situación destacable durante el trimestre respectivo, se dejara constanc¡a de
este evento, realizando un registro en la celda denominada "observación". Este seguimrento se hará
de manera simultánea con el éfectuado a los Compromisos Laborales.

e. El resultado de este seguim¡ento no genera calificación, pero es fundamental a fin de
identificar y mejorar las diferencias entre el desempeño esperado y el desempeño alcanzado en los
comprom¡sos laborales, e ¡dent¡f¡car las competenc¡as comportamentales a intervenir,motivando de
esta manera el logro d las metas y el acceso al nivel sobresaliente.
ARTICULO 28. PLAN DE MEJORAMIENTO. Si al momento de realizar el seguimiento fimestral al

desempeño laboral y comportamental del evaluado, se observa que existen aspectos a mejorar, se
procederá a suscribir un plan de mejoramiento basado en el seguimiento y verificación de las

evidencias indagando las causas y planteando acciones de mejoramiento, para corregir, prevenir y
mejorar el desempeño, y/o ¡dentif¡car los comportamientos y conductas suscept¡bles de intervenir,
generando asÍ, valor agregado a la entidad y fortalecimiento del ser.

ARTICULO 29. CUARTA FASE- EVALUACIONES PARCIALES EN EL PERIODO ANUAL U

ORDINAR|O. Ajustado conforme Resolución No. CNSC-2020400000565 de 1 0-01-2020. Durante el

periodo de evaluación det desempeño laboral se pueden presentar sltuaciones que dan lugar a

Carrera,lT uo 1 00 Ext.802 
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realizar evaluaciones parc¡ales eventua¡es y en todo caso se deberán efectuar las evaluacionesparciales semestrales, las cuales se desarroliarán de la siguiente forma:

l Evaluaciones Parciales semestrales. Son aquellas que permiren evidenciar el grado deavance del.empleado sujeto de evaluación, en retación at cumitimiénto á;.l". ;";;;;risos taboratesy el logro de las competencias com portamentales establecidos al inicio o"l p"iüJ!. u sumaloria delas dos (2) evaluaciones parciales semestrales, .onfárrrr"n la evaluacián definitiva del periodoanual u ordinario.

a Primera Evaluación parc¡al Semestral. Corresponde a la evaluación que deberá efecluar elevaluador o comisión evaluadora según sea el caso, ábarca el tiempo aorprunáiao untre el primero(1) de febrero y el tre¡nta y 
.uno (31) áe julio del año áctuat, catificaciSn qrá áuu"ie Éroouc¡rse dentrode los quince (i5) días hábiles siguientes al vencim¡ento de dicho periodó.

En esta fase el evaluador, con base en los seguimiántos realizados al cumplim¡ento o grado deavance de los compromisos laborales registradoJen el portafolio a" 
"uiJ"n.ia 

-y 
ái áesarrollo de lascompetencias comportamentales, registradas en el instrumento definido p"iJ üriin, calificara eldesempeño del evaluado, de acuerdó con las escatas de catificacioná;;ú;i;"ü;" en et presenteDecreto para cada uno de los componentes citados.

Para la consolidación de la primera evaluación parcial semestral, el evaluador deberá tener encuenta tas evaruaciones parciares eventuares der periodo, en caso ;. ;.;;;;;'ñsentado. En ercaso que la calificación de la.primera evaluación párcial semestral sea intei¡ór-a lls cono¡ciones deresultado pactadas, tanto en los compromisos labbrales como en el desarrollo de las competenciascomportamenta¡es, er evaruador deberá estabrecer un pran de mejoramient;. 
- -- -

Al momento de calificar el evaluador deberá considerar. la incidencia de los imprevistos surgidosdurante el periodo y reportados y motivados oportrna.ente por el evaluado. El resultado obtenido secomunicara en ros prazos regares ar evaruado junto con er prán ae ,e1o"rri"ni;, ;i;;y rugar a este,así mismo se ¡ndicara los aspectos destacables de su desempeño. copia de la evaluación será
i,.:§::iX::::[:'ly:"1i":ffi:i'¿:iri contra esta evaruacián no p,á"u0" ,J.urso arguno por

b segunda Evaluación. Parcial semestral: corresponde a la evaluación que deberá efectuar elevaluador o la comisión evaluadora, según sea 
"l 

."-ü cr¡r" el periodo comprendido entre el 01 deagosto y el 3'l de enero del 
^-año 

siqY".l", calificación lue deberá producirse a más tardar dentro delos quince (15) días hábiles siguientes al vencimiento de O¡cho periodo.

De manera simirar a ro efectuado para er primer semeslre, er evaruador rcarizaf a pa ra er segundosemestre' el seguimiento trimestral al rlesempeño lauoiat y comportamental det servioor público, enlos primeros cinco días después ae rinarizáJo1.JJ i¡r".tr", de ro cuar dejara registro en rosformatos estabrecidos, .on ior ,"spe.il";-;á*. ;J. mejoram¡ento a que 
'hubiere 

rugar. Esta
::J::::H:J:t1":;,11";#:n "opá" ¿'í.".n'JnÜr., Lv¡oenc¡as ;,;';";ñ; perrinentes ar

2 Evaluaciones Parciales 
. 
eventuales: Las evaluaciones parciales Eventuales del desempeño

:ffi'Éf:,.ff:iJ".:'"";: :'l',1;!"-t:;;.;il"i[,po erectivamente i.[táa. por parre der

;*[xi:1ru*[#.Hd[.J:y".r,il#f 5t¿]:.rlJJg:t:i,i:,.f ¡..J:,;Í:í;;]i

3.o. o!?!or,rx[o;o 
der evaruador, quien debería dejar evaruados ros servidores púbricos a su cargob Por ausencia definitiva del evaluador, cuando se trate de un evaluador de libre nombramientoy remoción o de tos dos ¡ntegrantes A. l, óorisán-S-r".Lroom

3:ffli:f*[ff.",1""fl?:,,l"y,ación o cambio de empreo.de arsuno de tos miembros de ta
genere una evatuación ^".^,,,0^::19:1:e-de 

inmediato el nuevo íntegrante o" L .#¡.i1" sin a,e cosenere una evaruacón parciareveituai Ei;;;ffit"g'";HilIt1%11,:" EJ:,,ij,lljljT¿.rl,lli ji
carrera lT No 
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,n

las evidencias que presente el evaluado al momento de la calificación para dar continuidad al
proceso de evaluación.

c. Por cambio de Gobierno, el 3'l de diciembre de cada cuatreño, situación que aplica, entre
otros, a los Entes Territoriales, cuando haya cambio de evaluador como resullado de este hecho.
d. Por cambio definitivo de empleo del evaluado, como resultado de traslado.
e. Cuando el Servidor deba separarse temporalmente del ejercic¡o de las funciones del cargo y
el término de duración de estas situaciones administrat¡vas sea super¡or a 30 días calendario.
. Por suspens¡ón
. Por asumir por encargo las funciones de otro
. Por ocasión de licencias, comisiones o vacaciones.
. Por incapacidad.
f. La que corresponda al lapso comprend¡do entre la última evaluación, si Ia hub¡ere, y el final
del periodo semestral a evaluar, en caso de faltar más de treinta (30) días calendario para culminar
el semestre, este t¡empo se sumara para el periodo siguiente.

S Por ajuste en los compromisos, de acuerdo con lo establecido en el numeral 2 del artículo 26,
del presente Decreto, siempre y cuando hayan transcurrido por lo menos, tre¡nta (30) días calendario
a partir de la fecha de fijac¡ón de compromisos laborales.
h. Por separación temporal del empleo con ocasión de un nombram¡ento en periodo de prueba
en ascenso, la cual surtirá efectos solo en los eventos que el servidor decida regresar a su empleo o
no supere el per¡odo de prueba.

2.1 Características de las Evaluac¡ones Parciales Eventuales:

a. Se debe realizar, en todos los casos, por un porcentaje proporcional al tiempo de duración y
al porcentaje fijado para cada compromiso dentro del periodo de evaluación.
b. En la evaluación parcial semestral se tendrá en cuenta las evaluaciones parciales eventuales
acaec¡das durante el periodo semestral. Estas evaluaciones deberán realizarse dentro de los diez
(10) días hábiles siguientes a la fecha en que se produzca la situación que las origine, con excepción
de la ocasionada por el cambio de evaluador que deberá realizarse antes del retiro de este.
c. Las evaluaciones parc¡ales eventuales procederán siempre y cuando hayan trascurrido más
de treinta (30) días calendario a partir de la última evaluación ¡ealizada. Los periodos inferiores a

este lapso, antes de finalizado el primer periodo parcial semestral, serán calificados conjuntamente
con el periodo s¡guiente.
d. Estas evaluaciones serán comunicadas por escrito al evaluado, dentro de los dos (2) dias
hábiles siguiente a la fecha que se produzcan.

e. En las evaluaciones parciales eventuales se cal¡ficara los compromisos laborales y el

desarrollo de las competencias com portamentales, pero no se tendrá en cuenta la evaluación de

gestión por áreas o dependencias.
f. Cuando el empleado cambie de empleo como resultado de ascenso dentro de la carrera, el

desempeño laboral en el empleo anterior no será evaluado.

ARTICULO 30. QUINTA FASE: EVALUACIONES DEFINITIVAS DEL PERIODO ANUAL U

oRDINARIO. Ajustado conforme Resolución No. cNSC-2020400000565 de 10-01-2020. La

evaluac¡ón definitiva del periodo anual u ord¡nario, corresponde a la sumatoria de las calificaciones

obtenidas durante las dos evaluaciones semestrales, en las cuales deberá haberse incluido las

evaluaciones parciales eventuales surtidas durante el periodo de evaluación, si hubo lugar a las

mismas.

Los componentes de la evaluación definitiva en periodo anual u ordinario son:

a. Evaluación definitiva para el periodo anual u ordinario: Abarca el periodo comprend¡do entre el

prir"ro «fl de febrero y ei treinta y uno (3'1) de ene_ro del año siguiente e incluye las dos (2)

bvaluaciones parciales Semestrales. La evaluación definitiva para el periodo anual u ordinario se

realizarádentio de los quince (15) días hábiles siguientes al vencimiento del periodo de evaluación

del desempeño laboral, previa consolidac¡ón de las evaluaciones parciales semestreles. En esta

evaluación el evaluador as¡gnará la calificación que corresponda conforme con las escalas

establecidas en los l¡terales a) y b) del artículo 21 del presente decreto

ffi Postal 63ooo4 Tel - (6) 741
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La evaluación definitiva
funcionales y el nivel del
porcentuales:

corresponde a la sumatoria de la cal¡ficación de las competencias
logro de las competencias comportamentales, según los siguientes pesos

Componentes a evaluar Peso porcentual
a. Competencias funcionales 80%
b. Competencias com portamentales 20%

Total 100%

La consolidación de las evaluaciones definitivas para el periodo anual u ord¡nario, se hará de la
s¡gu¡ente manera:

1. Los evaluadores consolidarán el resultado de las evaluaciones parciates semestrales de las
competencias funcionales y de las competencias comportamentales, mediante el reg¡stro de los
resultados de dichas evaluaciones en los formatos establecidos por la entidad para ello.
2. La evaluación definitiva correspond¡ente a la evaluación anual u ordinaria y la del periodo de
prueba, será not¡ficada personalmente por e[ evaluador al evaluado, dentro de los dos (2) días
hábiles siguientes a la fecha en que se produzca y remitida a¡ Departamento Administrat¡vo de
Fortalecimiento lnstitucional, en los términos establecidos en el literal m, numeral 5 artículo 9 de este
decreto.
3. Una vez realizada la evaluación y cal¡ficación del periodo correspondiente el empteado podrá
acceder al nivel sobresaliente si su evaluación definitiva se encuentra ubicada en un rango igual o
mayor 90%, y de esta manera obtener el resultado definit¡vo de la Evaluación del Desempeño
Laboral.
4. Si como resultado de la evaluación definitiva correspondiente al periodo anual u ordinario, la
calificación se ubica en el nivel satisfactorio- (mayor a 65% y menor a 8o%), el empleado público
deberá formular plan de mejoramiento para iniciar el periodo de evaluación s¡guiente, es decir, que el
plan de mejoramiento se constituirá en insumo para la Fase ldel periodo de evaluación siguiente.

pRocESo pARA LA EVALUAcToN 3Él JE5?rNl.ño LABoML EXTMoRDTNARTA

ARTICULO 31. EVALUACION EXTRAORDINARIA. Se realiza¡á cuando el Representante Legal de
la_ Adm¡nistración Municipal, la ordene por escrito, según reporte remitidb por el evaluador,
informando sobre el presupuesto desempeño deficiente del servidor con respecto á los compromisos
formulados o fijados. Esta evaluación sólo podrá ordenarse después de que hayan transcunido, por
lo menos tres (3) meses desde la última evaluación definitiva y comprenderá todo el periodo no
evaluado, teniendo en cuenta las evaluaciones parciales eventúales o semestrales que se hayan
efectuado en ese lapso de tiempo. Es responsabilidad del Jefe lnmediato del empleádo sujeto de
evaluac¡ón o de la Comisión Evaluadora según sea el caso, informar al Jefe de la Éntidad en forma
oportuna sobre el desempeño deficiente del empleado.

Segú-n lo dispuesto en la Ley 9og de 2004, en firme una calificación de servicios en el nivel nosatisfactorío como resultado de la evaluación de carácter anual o extraord¡nar¡o, ei nám¡ramiento delempleado de carrera así calificado, deberá ser declarado insubsistente mediantá resáiuc¡on motivadadel Jefe de la Entidad.
sj la evaluación extraordinaria del desempeño laboral y comportamental resultare ubicada un nivelsatisfactorio, destacado o sobresaliente, el lapso comprándido entre ta tecrra ae áiÁa evatuación y eltreinta y uno (31) de enero del año siguiente, constituirá un nuevo período de evaluación, para lo cualserá necesario diligenciar nuevamente los instrumentos definidos en el Sistema propio de EDL,formulando los compromisos laborales y las competencias comportamentales corespondientes aeste nuevo período, dentro de.lgt 

9in_9g 
js¡ aias siiuientes a la ejecutoria J"-J¡cn.'uu.lr.ción y secons¡derará como una evaluación definitivá inoepeñolenté. ouranie 

"iiá 
periolo'.i-pooran ,errir*las evaluaciones parciales eventuales 

" 
qr" t u¡iár" fug"i.

En esta evaluación, el evaluador asignará la calificación que corresponda conforme con las escalasestablecidas en los literales a¡ y o¡ oet art¡cuto ál iet presente decreto. para fa evaluación
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extraord¡naria se tendrá en cuenta la sumatoria de la calificación de los comprom¡sos Iaborales y el
desarrollo de las competencias comportamentales, según los siguientes pesos porcentuales:
a. Compromisos laborales 80%
b. Competencias comportamentales 20%

CAPITULO VII
PROCESO DE EVALUACION DEL DESEMPEÑO LABORAL EN PERIODO DE PRUEBA

ARTICULO 32. FASES PARA LA EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO LABOML EN PERIODO DE
PRUEBA. En el Sistema Propio de Evaluación del Desempeño Laboral de la Administración Central
del Municipio de Armenia se incluirán las siguientes fases:

FASE DESCRIPCION DE LA ACTIVIDAD
PRIM ERA qlepq¡ación en periodo de pruebas
SEGUNDA Formulación de los comprom¡sos laborales y competencias comportamentales en

per¡odo de prueba
TERCERA Segu¡miento al desempeño laboral y desarrollo de competencias comoortamentates
CUARTA Evaluaciones parciales eventuales en periodo de prueba
OUINTA Evaluación definitiva en periodo de prueba

ARTICULO 33. PRIMERA FASE. PREPARACION EN PERIODO DE PRUEBA. Se entiende por
periodo de prueba el tiempo durante el cual el empleado demostrará su capacidad de adaptación
progres¡va al cargo para el cual fue nombrado, su eficiencia, competenc¡a, habilidades y aptitudes en
el desempeño de las funciones y su integración a la cultura organizacional. El periodo de prueba
deberá iniciarse con la inducción en el puesto de trabajo.

Esta fase incluye una serie de actividades las cuales estarán lideradas por el Departamento
Administrativo de Fortalecimiento lnstilucional en calidad de Unidad de Personal, con la activa
part¡c¡pación de los departamentos Administrativos de Planeación y Control lnterno, y son:

a. Proporcionar en medio digital los documentos relacionados con la inducción dentro de los
cinco (5) días siguiente a la fecha de posesión del empleado,
b. Programar y eiecutar la inducción conforme a los lineamientos def¡n¡dos en el Manual de
lnducción y Reinducción de la entidad.
c. Socializar y comunicar el proced¡miento establecido en este decreto para la conformación de
las Comisiones Evaluadoras, en caso de requerirla.
d. Capacitar a los evaluadores y evaluados en el Proceso de Evaluación del Desempeño
Laboral.
e. Dar a conocer el Manual Específico de Funciones y Competencias Laborales vigente en la
entidad.
f. Realizar entrenamiento en el puesto de trabajo, a cargo del jefe inmed¡ato
S. Entregar los ¡nsumos necesarios para la formu¡ación de los compromisos laborales y
comportamentales, a cargo del jefe inmediato
h. Gestionar el suministro del inventario y/o elementos que le permitan el desempeño adecuado
de sus funciones, a cargo del jefe ¡nmediato

Es obligación de la entidad proporc¡onar las herramientas necesarias para garantizar el buen
desempeño al servidor recién vinculado y la objetividad en la verificación y evaluación de los
compromisos laborales y las competencias comportamentales.

Parágrafo l. lnformación al evaluado: Al inicio del proceso de evaluación del periodo de prueba,
evaluador informará a los empleados sujetos de evaluac¡ón que la evaluación def¡nit¡va es
resultado de los siguientes porcentajes:
800/0 compromisos laborales
20% competencias comportamenlales

Parágrafo 2. Para la Evaluación del Desempeño Laboral de los func¡onar¡os en período de prueba
aplicará íntegramente lo dispuesto en el Capitulo lll del presente decreto con respecto a las
comisiones evaluadoras. .t

el
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ARTICULO 34. SEGUNDA FASE. FIJACIÓN DE COMPROMISOS LABORALES Y COMPETENCIAS

COMPORTAMENTALES EN EL PERIODO DE PRUEBA. DUTANTE IOS PTiMETOS diEZ (IO) díAS hábiIES

de iniciado el periodo de prueba, el evaluador deberá formular los compromisos laborales y las

competencias óomportamentales ías cuales se fijarán conforme al procedimiento .establecido en el

iniorme justificativó de este decreto. Tanto los compromisos laborates, como las competencias

comportámentales deberán permitir evidenciar las capacidades para el ejerc¡cio del empleo en el cual

se posesionó et serv¡dor, enmarcadas en el manual de funciones, el propósito principal y Su nivel de

adaptación a la cultura organ¡zacional de la entidad

A tos empleados en periodo de prueba se les informará que no se tendrá en cuenta el informe de

evaluación de gestión por áreas o dependencias; por lo tanto, solo se evaluarán los compromisos

laborales con un peso porcentual del B0% y las competencias comportamentales con un peso

porcentual del20%.

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

se harán teniendo en cuenta los siguientes lineamientos:

a. Concertar los compromisos laborales que sean cumplibles, medibles, cuantificables,

alcanzables, realizables, demostrables y verificables con los resultados o productos, en el tiempo que

dure el periodo de prueba que para el caso de la entidad es de se¡s (6) meses'

b. los comprómisos iaborales deberán guardar relación únicamente con las funciones del

ámpleo estableiidas 
"n 

la convocatoria en lá que se ofertó el empleo y las metas del área o

deiendencia. Estos compromisos deberán formularse conforme al proced¡miento definido en el

Decreto de adopción de Banco de compromisos, en un número no superior a tres (3).

;. Los compromisos laborales deberán hacer referencia a hechos concretos y demostrables y

podrán ser moáificados en caso de presentarse las situaciones especiales contempladas en el

numeral 2 del artículo 26, del presente decreto y su porcentaje corresponderá al 80% del total del

100% de la evaluación.
d. Asignar a cada uno de los compromisos un porcentaje de cumplimiento esperado de acuerdo

con la conúibución del evaluado frente a la comple.jidad de las metas del área o de la dependencia, la

responsabilidad, impacto y relevanc¡a de cada una de ellas

Parágrafo 1. cronograma lndividual de Trabajo. El evaluado en periodo de prueba, y en todas

situaóiones y, circunsiancias que generen formuiación de nuevos comprom¡sos laborales, elaborará el

ironograma' individual de trabajo, documento soporte de la fijación de compromisos, en el cual se

planifiian las actividades .'te^ii.a, y las fechas de entrega de los productos o.servicios acordados

para el periodo a evaluar. Dlcho croÁograma se realizará conforme a lo establec¡do en el Documento

Justificativo del presente decreto.

2.Competenciascomportamentalesparalosempleadosenperiododeprueba'

Las competencias com portamentales deberán establecerse de manera simuttánea con la formulación

de los cómpromisos laüorales dentro de los diez (19) días siguientes al in¡cio. del periodo de prueba

del empleado, estas competencias corresponderán a las conductas, actitudes y comportamientos

observábles, mesurables y demostrables del servidor público en el cumplimiento de su labor, se

establecerán en un número de cuatro entre transversales y estratégicas, y su peso porcentual será

del 2Oo/o dentro del total de la evaluación.

Durante el periodo de prueba los servidores no podrán ser trasladados del empleo para el que fueron

poses¡onados, no se podrán realizar cambios a las funciones para el desempeño en el puesto de

irabajo. Los §ervidores posesionados en periodo de prueba no harán parte de n¡nguna com¡sión

evaluadora, para el caso de la entidad.

ARTICULO 35. SITUACIONES ESPECIALES EN LA SEGUNDA FASE EN PERIODO DE PRUEBA.

Durante la segunda fase del proceso de Evaluación del Desempeño Laboral de los empleados en

per¡odo de pruiba, se pueden presentar situaciones especiales tales como:
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1. No formulación de compromisos: la no formulación de compromisos puede originarse en
alguna de las siguientes causas:
a. No hubo acuerdo entre evaluador y evaluado: si dentro del periodo establecido para realizar la
formulación de compromisos no hay consenso entre las partes, el evaluador deberá proceder a
fijarlos dentro del os cinco (5) días hábiles siguientes al venc¡miento del térm¡no para su formulación,
dejar conslancia del hecho y solicitar la firma de un testigo que deberá desempeñarse en un empleo
de igual o superior nivel jerárquico al que pertenece el evaluado.

Una vez fijados los compromisos y de manera inmediata, el evaluador deberá dar traslado del
formato el evaluado y rem¡tir copia al Departamento Administrativo de Fortalecimiento lnstitucional
para su conocim¡ento y archivo en la hoja de vida.

b. Omisión del evaluador en la formulación de compromisos dentro de los térm¡nos establecidos:
Si dentro del periodo establecido para la formulación de compromisos no se cumple tal obl¡gación por
parte del evaluador, el empleado sujeto de evaluación solic¡tará, dentro de los cinco (5) días hábiles
s¡gu¡entes al vencimiento del plazo establecido para el periodo respectivo, ante el Jefe inmediato del
evaluador que se efectúe la m¡sma, caso en el cual el evaluador deberá cumplir de forma inmediata o
a más tardar el día hábil siguiente su obligación. Si no se hubiere cumplido tal responsabilidad, el
empleado sujeto de evaluación solic¡tará al Departamento Administrat¡vo de Fortalecimiento
lnstitucional, el banco de compromisos vigente para el cargo y presentará, dentro de los cinco (5)
días hábiles siguientes al vencimiento de dicho térm¡no, una propuesta de compromisos laborales,
con base en dicho banco, la cual se entenderá aprobada de manera inmediata y será remitida por
éste al evaluador, con copia al Oepartamento Adm¡nistrativo de Fortalecim¡ento lnstitucional para que
obre en la hoja de vida del evaluado, salvo que sea objetada por el evaluador en los térm¡nos
previsto en el literal e) del numeral 5 del artículo I del presente decreto.
c. Renuencia del evaluado en la formulación de compromisos dentro de los términos
establecidos:

Si dentro del periodo establecido para realizar la formulación de compromisos, el evaluado se resiste
a efectuar dicho proceso, el evaluador deberá procesar a fijarlos, con base a los procedimientos
establec¡dos en el acto administrativo de adopción del banco de compromisos laborales, dentro de
los cinco (5) días hábiles siguientes al vencimiento del término para su formulación, dejar constancia
del hecho y solicitar la firma de un testigo que deberá desempeñarse en un empleo de igual o
superior nivel jerárquico al que pertenece el evaluado, informar dicha situación al Departamento
Administrativo de Fortalecimiento lnstitucional.

Parágrafo 1. Reclamación por inconformidad en los compromisos establecidos:

El evaluador o el evaluado inconforme con los compromisos fijados podrán presentar objeción o
reclamac¡ón, según sea el caso, ante la Comisión de Personal dentro de los plazos establecidos en
el presente decreto. Si prospera dicha objeción o reclamación, se deberán ajustar los compromisos,
conforme a los procedimientos establecidos en el acto administrat¡vo de adopción del Banco de
Compromisos laborales. Si la decisión es contraria al reclamante o a quien objeta, se deberá asumir
el cumplimiento de los mismos en los términos y condiciones previamente establecidas.

2. Ajustes o modificaciones a los compromisos laborales: Los compromisos laborales, procederá
la reclamación u objeción en los términos del literal d) numeral 6 y literal e) numeral 5 del artículo 9
del presente decreto.

Parágrafo 2. Tratándose de modificaciones a los compromisos laborales, procederá la reclamación u
objeción en los térm¡nos del literal d) numeral 6 y literal e) numeral 5 del artículo I del presente
decreto.

En todo caso la presentación de la reclamación y su trámite no suspenden el desarrollo de los
compromisos fijados ni el período de prueba.

Frente a la formulación de las Competencias Comportamentales no procede Ia reclamación po2
inconformidad del servidor evaluado. /.2'

Carrera lT No l 0O Ext.802
Línea oratuita 01 8000 189264 - Correo Ele-ctrónico: alcalde@armenia. gov.co
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ARTICULo36'TERCERAFASESEGUIMIENToENELPERIoDoDEPRUEBA'Enestafasese
constatarán los resultados "ü]lioi!"p"i "ilráfr"Oo_0" 

.cuerdo con las evidencias de producto y

desempeño,presentadasp'á"rt"odeloscomprom¡totl'uoiár"tyseverificaráelnivellogrolas
comoeiencias comportamentlr"". íl"oi'rr]táii¿.-ii é.*iooi ñuori"o á la cultura organizacional' de

ácuerOo con las siguientes directrices:

1. Realizar seguimientos como minimo cada dos meses al desempeño laboral, y nivel de logro

i"'.'?ff*:J':{i:"¿:"*9";'f§:ff§f:l'::lsesuimiento 
a ros compromisos raborares en er

oortafolio de evidencias - -^^^.+^¡^a an or rarmato de seouimiento a las
3. Registrar los eventos críticos observados o reportados en el formato de segr

competenc¡as .o.portrr"ntrü.. ó" ñ. 
-nro"r.u pr.."nt.Jo ninguna situación destacable dufante el

periodo de dos meses. '" ;;;";i;""ti'""i" 
oé este evento' 

"realizando un registro en la celda

l"t"''ffit';i1t""ff:l3l i"ruu"oo, det sesu¡miento y concertar los planes de mejoramiento a que

haya lugar. Este registro t""ttiü;;;ü tonltancia de seguimiento por parte del Evaluador'

5. Harán parte del p"niüt át "'io"nti" 
to' oot"'"ntát qüe d'emuestren el desempeño del

servidor Público.

ARTlcULo3T.PLANDEMEJoMMIENToENPERloDoDEPRUEBA.Sialmomentoderealizar
et seguimiento cada dos ,."r";ii;;;;peno taoorat deievaluado, se observa que existen aspectos

a mejorar, será procedente ,ñ;.b;; pi;; Je me¡oramienio uasaao en el seguimiento y verificación

de las evidencias, inoagarül"ir. 
".rrJir 

V pfanieando acciones de mejoram¡ento, para corregrr'

prevenir y melorar 
"r 

o"r".pená, ylo iaentificar los comportamiento y conductas susceptibles de

intervenir, generando ,.', 'áiJág;"itoo 
a la entidad y fortalecimiento det Ser'

ARTICULO 38. CUARTA FASE. EVATUACIONES PARCIALES EVENTUALES EN PERIODO DE

PRUEBA. son aqueilas qr" i-"*r"áli..n sobre la ¡ase aát tiempo efectivamente laborado por parte

der empreado sujeto de 
"ürrr.iá"",, 

árá-"orre.ponoen a un óorcentaie proporcional al tiempo de

;ñiil;;-p;iáenta¡e fijado' dentro del periodo de prueba'

Duranteelperiododepruebapuedenpresentarsecausalesquedanlugaralaaplicaciónde
Evaluaciones Parciales Eventuales'

l.PorCambiodelEvaluador:Situaciónenlacualelevaluadorsalientedeberáde,jarla
calificación realizada, 

"rprÁánoo 
el resurtado propoi.iánal al tiempo de laborado' El resultado

deberá ser comunicado ;ru;át; ó; ts';l io.lt" ul 1'-"Ylj:':?-1"i',;t:'T¡:"::.':¡tli"*i:
::L'i:"..T: ?:fi'::ii.T.iliilllü; rí'0i1"" 'iiÉ' 

n'"'o' compromisos raborares por er tiempo

[r. f.nrr. para culminar el periodo de prueba'

) Po, interrupción o"r p"ii"J" iJ J'*u' por un término igual o superior 1 Y:inte 
(20) días

calendario caso en 
"t 

.ral s"-i"-J:oalá tá ávaruac¡on hasta el momento de la interrupción, y una vez

se reintegre el empleado ," "ánilnrrr" 
con el tiempo que le faltare para culminar el periodo de

orueba, el cual también r"ra üir.Oo, sumándole la anür'ror evaluación parcial eventual para asi

tompletar la evaluación defi nitiva'

3. por et tapso comprenoiiJ'"ntru la última evaluación parcial, si la hub¡ere,.y el final del periodo

de prueba, cuando el t¡".polrñ"nt" sea igual superior.a veinte (20) dias calendar¡o; caso en el cual

." Iontiéri'"r, automát¡camente en una nuéva evaluación parcial eventual'

Parágrafol'LaSevaluacionesparcialeseventualesqueserealicentendránUnvalorponderado
dentro de la evaluación, 

"n-prJpor"ion 
a los días correspondientes al periodo evaluado, es decir,

deberá efectuarse la multipliüci[n áel nrimero de dias transcurr¡dos o efectivamente laborados' por

el porcentaje oe cumptimientáffii.áá.n órá. compromiso, dividido en el total de dias del periodo'

Parágrafo 2. Las evaluaciones parciales Eventuales deberán realizarse dentro de los d¡ez (10) días

hábites siguientes a ta tecna--e;;;; t; [rooylca la situación que las origine, con excepción de la

""áa."a0", 
por cambio de evaluador, la cual deberá realizarse antes del retiro de este.

1 00 Ext. 802
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Parág1afo 3. Una vez producida y comun¡cada la evaluación parcial eventual, el jefe inmediato
deberá informar por escrito esta situación ante el Departamento Administrativo de Éortalecimiento
lnstitucional.

ARTlcuLo 39. QUINTA FASE. EVALUACToN DEF|NrrrvA EN EL pERtoDo DE pRUEBA. se
realizará a más tardar dentro de los diez (10) días háb¡les sigu¡entes a la finalización del periodo de
prueba. En esta fase el evaluador, previa verificación del cumplimiento de los compromisos laboralesy competencias comportamentales y con base en el portafolio de evidenciás y seguimientos
realizados, asignara la calificación que corresponda conforme con las escalas esta-btecidas en los
literales a y b del artículo 21 del presente Decreto.

Para la evaluación en periodo de prueba se tendrá en cuenta la sumatoria de la calificación de los
compromisos laborales y el desarrollo de las competencias comportamentales, según los siguientes
pesos porcentuales:
A. Compromisos Laborales 80%
B. CompetenciasComportamentales20%

La calificación final obtenida en el Periodo de Prueba es independiente, por tanto se considera
definitiva y no se pondera con resultados obten¡dos con anterioridad o posterióridad a esta.

Una vez finalizado y aprobado el periodo de prueba, el lapso comprendido entre la fecha respectiva y
el treinta y uno (31) de enero del año siguiente, constituirá un periodo ordinario de evaluación del
desempeño laboral, siempre y cuando sea superior a treinta (30) días continuos. La evaluación que
se realice para dicho lapso se entenderá como definitiva. Si el lapso es ¡gual o inferior a treinta (30)
días continuos no se efectuara evaluación por este tiempo.

Parágrafo 1. En el periodo de prueba no procede la evaluación extraordinaria.

Parágrafo 2. La sumator¡a de las evaluaciones parc¡ales eventuales si las hubiere, constituye la
evaluación definitiva del Periodo de Prueba.

Parágrafo 3. Los resultados de la evaluac¡ón defin¡tiva del periodo de prueba deberán ser remltidos
por el evaluador a la Dirección del Departamento Administrativo de Fortalecimiento lnstituc¡onal,
dependencia responsable de efectuar los trámites, de acuerdo al resultado obtenido.

Parágrafo 4. La evaluación definitiva del periodo de prueba y/o las evaluac¡ones parciales
eventuales, si las hubiere, serán notrf¡cadas y comunicadas, respectivamente, de acuerdo con lo
previsto en el presente decreto.

CAPITULO VIII
TELETRABAJO

ARTICULO 40. DEFINICION DE TELETMBAJO. De conformidad con el artículo 2 de la Ley 1221 de
2018, el teletrabajo es una forma de organización laboral que consiste en el desempeño de
act¡vidades remuneradas o la prestación de servicios a terceros utilizando como soporte las
Tecnologías de la lnformación y Comunicación (TlC) para el contacto entre el trabajador y la
empresa, s¡n requerirse la presencia fisica del trabajador en un sitio específico de trabajo.

ARTICULO 4'1. FUNCIONES Y ACUERDO DE VOLUNTARIEDAD. De conformidad con el artículo 6
del Decreto 884 de 2012, las entidades deberán adaptar los Manuales Específicos de Funciones y
Competencias Laborales, con el fin de permitir y facilitar la implementación del teletrabajo como una
forma de organización laboral, y dado que Ia vinculación a la modalidad del teletrabajo es voluntaria
tanto para el empleado como para el empleador, la evaluación del desempeño laboral estará sujeta a

las formas de teletrabajo.

ARTICULO 42. FORMAS DE TELETRABAJO. De acuerdo
puede revestir una de las siguientes formas.

la ley1221 de 2008, lelelrabalo y'.

Carrera 17 No.
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1. Autónomos: Son aquellos que utilizan su propio domicil¡o o un lugar escogido para desarrollar
su actividad profesional, puede ser una pequeña ofic¡na o un local comercial.
En este tipo se encuentran las personas que trabajan siempre fuera de la empresa y solo acuden a la
oficina en algunas ocasiones.
2 MÓviles: Son aquellos teletrabajadores que no tienen un lugar de trabajo estabtecido y cuyas
he-rramienlas primordiales para desarrollar sus actividades profesionales son las Tecnologías dé la
lnformación y la comun¡cación en dispositivos móviles.
3. Suplementar¡os: Son aquellos teletrabajadores que laboran dos (2) o tres (3) días a la semana
en su casa y el resto del tiempo lo hacen en la oficina.
4 Teletrabajador: Persona que desempeña actividades laborales a través de tecnologías de la
información y la comun¡cac¡ón por fuera de la empresa a la que presta sus servicios.

ARTICULO 43. EVALUACION DEL TELETRABAJADOR. Ajustado conforme Resolución No. CNSC-
2020400000565 de 10-01-2020. De conformidad con lo establecido en el artículo 11 del Decreto 884
del 30 de abril de 2012, reglamentario de la Ley 1221 de 2008, los empleados de carrera
Administrativa cuyos empleos estén definidos en el Manual de Funciones bajo la modalidad de
teletrabajo, deberán ser evaluados de conformidad con los parámetros, procedimientos y términos
establecidos por la Administración Central del Municipio de Armenia en el Sistema propio de
Evaluación del Desempeño, ten¡endo en cuenta el siguiente peso porcentual de los componentes:. Competencias laborales en un ochenta por ciento (80%)
. Las competenc¡as comportamentales en un veinte por ciento (20%)

Parágrafo. lnstrumentos de evaluación. En todos los casos se aplicarán los formatos, metodología e
instrumentos definidos por la entidad en él Sistema propio de ELD.

CAPITULO IX
USOS Y CONSECUENCIAS DE LA EVALUACION DEL DESEMPEÑO LABOML

ARTICULO 44. USOS DE LA EVALUACION EN
obtenida en este nivel permite:

EL NIVEL SOBRESAL¡ENTE. La catificación

1' Adquirir los derechos de carrera administrativa cuando se trate de la Evaluación en periodo
de Prueba
2 Ascender en la carrera adm¡nistrativa como resultado de la Evaluación en perÍodo de prueba,
cuando el empleado ostente derechos de carrera.

{cce.der a encargos 
-cuando 

se cumpla con la totalidad de los requisitos establecidos en ela.tliculo 24 de la Ley 909 de 2004 y siempre y cuando, que al existirun" urf"nt" t"rflral o definitivade un empleo de carrera administrativa decida proveeila.
4' Acceder a comisiones para desempeñár empleos de Libre Nombramiento y Remoción o dePeriodo Fijo, bajo ras condiciones contempiadas en er articuro 26 de ra Ley soloe zóoa.5. Derecho a comisión estudios conforme a ros requ¡s¡tos ¿. r. .ár*it¡rá ,ü"nü-6 Acceder a becas y comisiones de.estudios priá progrrrr. de educacién formar que haganparte de los programas de bienestar social de la entidaj. '
:ntid"d1rrcd"r 

a ros beneficios conten¡dos en er pirn oe Estímuros e rncentivos que determine ra

Parágrafo Para efectos de la participación y reconocimiento de ¡ncentivos se entenderá la evaluaciónsobresariente como eouivárente ar niver d; "-;i";;i;;á que trata er Decreto .f 0g3 de 201s o rasdisposiciones que lo mbdifiquen, aclaren o.r.titry"n. 
- --

ARTICULO 45. USOS DE LA EVALUACION SATISFACTO.RIA AJUStAdO CONfOTME RCSOIUC¡óN NO.cNSc-2020400000565 de jo_01-202ó y-^Á. i lll tiot"o! zor g

J. ,rrálq'',''' 
ros derechos de carrera administrativa cuando se trate de ra Evaruación en periodo

:,",0.T'.?:¡#:Ij.i:li:T#I:sf:,;;?I" resurtado de ra Evaruación en periodo de prueba,
3. Permanecer en servicio activo en la entidád.

caffea lT r" 
oo Ext Bo2
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4. Acceder a encargo, de conformidad con lo establecido en el articulo 1 de la ley 'lg60 de 201g,
el cual modifica el artículo 24 de la ley 909 de 2004.
Parágrafo 1. Obl¡gaciones: Cuando el resultado de la evaluación definitiva se encuentre en el nivel
Satisfactorio, el evaluado deberá suscribir plan de mejoramiento, si su calificación es superior a 65%
e ¡nfer¡or a 80%.

ARTICULO 46. USOS COMPLEMENTARIOS DE LA EVALUACION DEL DESEMPEÑO LABORAL.
Además de los usos anteriormente señalados, los resultados obtenidos en la cal¡ficación definit¡va de
la Evaluación del Desempeño Laboral de los empleados, deberán ser tenidos en cuenta por las
ent¡dades a las que les rige el presente acuerdo, para:

1. Medir la gestión institucional,
2. Ajustar y adecuar el Manual de Funciones y Competencias Laborales
3. Diseñar o reorientar planes, programas o proyectos del Proceso de Talento Humano y/o de la
ent¡dad.
4. Validar los procesos de selección, formación y capacitación de personal.
5. Tomar acciones de mejoramiento del desempeño personal e institucional
6. Adoptar planes y programas de bienestar e incent¡vos para los serv¡dores
7. Establecer Polítícas de Clima Laboral. Con base en los resultados del informe anual
consolidado de Evaluación del Desempeño Laboral se identifican las variables comportamentales
que afectan el clima laboral, interv¡n¡endo aquellas priorizadas como críticas
8. Mejorar el Sistema de Gestión lntegrado. los cumplimientos de las acciones establec¡das en
los planes de mejoramiento ind¡v¡dual contribuyen al mejoramiento continuo.
9. Asignar a los mejores empleados por nivel jerárquico y al mejor de la entidad los incentivos
adoptados en el plan anual de incentivos del Municipio de Armenia, de conformidad con la
reglamentación establec¡da.

ARTICULO 47. CONSECUENCIAS DE LA EVALUACION DEFINITIVA EN EL NIVEL NO
SATISFACTORIO. La Evaluación Definitiva y en firme en el Nivel No Satisfactorio trae como
consecuencias:

1. Retiro del servicio
2. Separación y pérdida de los Oerechos de Carrera Administrattva
3. Regresar al empleo del cual ostenta derechos de carrera, si el empleado sujeto de evaluación
se encuentra desempeñando por encargo otro empleo
4. Regresar al empleo del cual ostenta derechos de carrera, si el empleado sujeto de
evaluación, se encuentra desempeñando periodo de prueba en otro empleo.

De acuerdo con lo dispuesto en la Ley 909 de 2004, en firme una calificación de serv¡cios no
sat¡sfactoria como resultado del desempeño laboral, de carácter anual o extraord¡nario el
nombram¡ento del empleado de carrera así calificado, deberá ser declarado insubsistente, mediante
resolución motivada del Jefe de Ia Entidad.

La declaratoria de insubs¡stencia del nombramiento de una servidora pública de carrera en estado de
embarazo por cal¡f¡cac¡ón o satisfactoria de servrcios, solo podrá producirse dentro de los ocho (8)
días siguientes al vencimiento de la licencia por maternidad biológica o por adopción o de la licencia
correspondiente en el caso de aborto o parto prematuro no viable.
Contra el acto admin¡strativo que declare la ¡nsubsistenc¡a del nombramiento procederá el recurso de
reposic¡ón.

Esta decisión se entenderá revocada, si al interponer los Tecursos dentro del término legal, la
Administración no se pronuncia dentro de los cuarenta y cinco (45) días, calendario, siguientes a la
presentac¡ón de los recursos. En este evento la calificación que dio origen a la declaratoria de
insubsistencia del nombramiento se considerará satisfactoria en el puntaje minimo.
La autoridad competente que no resuelva el recurso respectivo dentro del plazo previsto, será
sanc¡onada de conformidad con la Ley 734 de 2002 y las normas que la modifiquen o adicionen.

CAPITULO X
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NOTIFICACIONES Y RECURSOS PARA LOS EMPLEADOS SUJETOS DE EVALUACION DEL
DESEMPEÑO LABORAL

ARTICULo 48, NOTIFICACION Y COMUNICACIÓN DE LOS RESULTADOS EN LA EVALUACION

DEL DESEMPEÑO LRBORRL. La evaluación definitiva se notif¡cará personalmenle al evaluado

dentro de los dos (2) días siguientes a la fecha en la que se produzca.

Si no pudiere hacerse la notificación personal al cabo del término previsto en el ¡nciso anterior, se

enviará por correo cert¡ficado o electrón¡co una copia de la misma a la dirección que obre en la hoja

de vida del evaluado y se dejará constancia escrita de ello, caso en el cual la notificación se

entenderá surtida en la fecha en la cual fue entregada.

Parágrafo 1. Las evaluaciones parciales semestrales y parciales eventuales serán comunicadas por

escrito al evaluado, dentro de los dos (2) días hábiles siguientes a la fecha en la que se produzcan.

Parágrafo 2. Notificación en el caso de existir varias evaluaciones parciales. El último evaluador es

responsable de notif¡car la calif¡cación f¡nal del per¡odo, resultante de las evaluaciones parciales, para

lo cual deberá consolidarlas a fin de establecer la calificación final del mismo.

ARTICULo 49. RECURSOS CONTRA LA CALIFICACION DEFINITIVA. ContTa Ia calificación
definitiva expresa o presunta, podrá interponerse el recurso de reposición ante el evaluador y el de
apelación ante el inmediato super¡or de éste, cuando el evaluado considere que la misma se produjo

con violación a las normas legales o reglamentadas en el Sistema Propio de EDL.

Los recursos se presentarán personalmente ante el evaluador por escrito y sustentados en la
diligencia de notificación personal o dentro de los cinco (5) días hábiles sigu¡entes a ella.

En el trámite y decisión de los recursos se aplicará lo dispuestos en el Código de Procedimiento
Administrativo y de lo Contencioso Administrativo.

Parágrafo 1. Oportunidad para evaluar. En caso de obtener el porcentaie mín¡mo satisfactorio por
omisión del evaluador, el evaluado podrá a través de los recursos de reposición y apelación, alcanzat
un porcentaje superior, siempre y cuando presente las evidencias soporte del cumplimiento de los
compromisos, pudiendo incluso acceder al nivel sobresaliente.

ARTICULO 50. IMPROCEDENCIA DE RECURSOS CONTM LA EVALUACIONES PARCIALES.
Contra las evaluaciones parciales semestrales y parciales eventuales expresas o presuntas no
procederá recurso alguno, debido a que son estados de avance de Ia gestión del empleado.

CAPITOLO XI
IMPEDIMENTOS Y RECUSACIONES

ARTICULO 51. lMPEDlI\¡ENTOS PARA EVALUADORES. Los responsables de evaluar el
desempeño laboral de los servidores de carrera o en periodo de prueba deberán declararse
¡mpedidos cuando se encuentren vinculados con estos por matrimonio o por unión permanente o
tengan parentesco hasta cuarto grado de consanguinidad, segundo de afinidad, primero civil o exista
enem¡stad grave con el empleado a evaluar o cuando exista cualquier causal de impedimento o
hecho que afecte su objetividad.

ARTICULO 52. TRAMITE DE IMPEDIMENTOS PARA EVALUADORES. El evaluador al advertir
alguna de las causales de impedimento, inmediatamente Ia manifestará por escrito motivado d¡rigido
al Representante Legal del Municipio de Armenia, quien, mediante acto administrativo motivado,
decidirá sobre el impedimento, dentro de los cinco (5) días hábiles s¡guientes. De aceparlo designará
otro evaluador y en el mismo acto ordenará la entrega de los documentos que hasta la fecha, obren
sobre el desempeño laboral del empleado a evaluar.

El empleado a ser evaluado podrá recusar al evaluador ante el jefe de la entidad cuando advierta
alguna de las causales de imped¡mento, para lo cual allegará las piuebas que pretenda hacer valer.
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En tal caso se aplicará el procedimiento descrilo en el inciso anterior en lo que sea pert¡nente.

En todo caso el impedimento o recusación deberá formularse y decidirse ante de iniciarse el proceso
de evaluación parcial semestral y/o definitiva.

ARTICULO 53. IMPEDIMENTOS PARA MIEIúBROS DE LA COI\¡|S|ON DE PERSONAL Para todos
los efectos a los integrantes de Ia Comisión de Personal de la Administración Central del Municipio
de Armenia se les aplicarán las causales de impedimento y recusación prev¡stas en la normatividad
v¡gente.

l

Los representantes del nominador en la Comisión de Personal al advertir una causal que les impida 
I

conocer del asunto objeto de decisión, deberá comunicarla por escrito motivado de manera 
I

inmediata, quien dentro de los dos (2) días hábiles s¡gu¡entes decidirá med¡ante acto administrativo 
I

motivado y designará a quien lo ha de reemplazar si fuere el caso. 
I

I

Cuando el impedimento recaiga sobre alguno de los representantes de los empleados así lo 
I

manifestará a los demás miembros de la Comisión de Personal, qu¡enes en la misma sesión 
I

decidirán si el impedimento es o no fundado. En caso afirmativo, declararán probado el impedimento 
I

y el ¡ntegrante de la comisión será separado del conocim¡ento del asunto y reemplazado por el 
I

suplente. Si fuere negativa, podrá participar en la decisión del asunto. 
I

ARTTCULO 54. TRAMTTE DE TMPEDTMENTOS PARA MTEMBROS DE LA COM|S|ON DE 
I

PERSONAL. Cuando la recusación se refiera a alguno de los representantes del nominador en la 
I

Comisión de Personal, el escrito contentivo de ella se dirigirá al jefe de la entidad. 
I

Cuando la recusación afecte a alguno de los representantes de los empleados en la Com¡sión de 
I

Personal, se propondrá ante los demás miembros a través del secretario de la misma. 
I

Las recusaciones de que trata esta disposición se dec¡dirán de conformidad con el procedimiento 
I

señalado en el Título Vll del Decreto ley 760 de 2005. 
I

ARTICULO 55. RECUSACION DE MIEMBROS DE LAS COMISIONES DE PERSONAL. Cuando 
I

ex¡sta una causal de impedimento en un miembro de la Comisión de Personal y no fuere manifestada 
I

por é1, podrá ser recusado por el ¡nteresado en el asunto a decidir, caso en el cual allegará las 
I

pruebas que fundamentan sus aflrmaciones. 
I

ARTTCULO 56. |MPROCEDENC|A DE RECURSOS CONTM EL ACTO QUE RESUELVE EL 
I

IMPEDIMIENTO O RECUSACION. Contra las decisiones que resuelven el impedimento o la 
I

recusac¡ón no procederá recurso alguno. 
I

I

Las normas sobre procedimiento señaladas en este capítulo deberán ser adicionadas con las demás 
I

disposiciones legales vigentes en la materia. 
I

CAPITULO XII
CONSIDERACIONES FINALES

ARTICULO 57. EMPLEADOS DE LIBRE NOMBMMIENTO Y REMOCION, EN V tUd dE IO

establecido en el parágrafo del artículo 2.2.10.10 del Decreto 1083 de 2015, los empleados de Libre

Nombramiento y Remóción que no ocupen empleos de Gerencia Pública, serán evaluados con los

criter¡os y los instrumentos que se aplrcan en la Entidad para los empleados de Carrera

Administrátiva. El resultado de la evaluación de desempeño laboral estará ligado a los Planes de

Estímulos e lncentivos que aplique en la respectiva entidad, así como para el otorgamiento de

encargos.

ARTTCULO 58. ADOPC¡ON, SOCIALIZACION Y APLICACIÓN DEL SISTEMA PROPIO DE

EVALUACTON DEL OESEMPEÑO mAOnRl. Atendiendo las disposiciones consagradas en 9z<4'
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Resolución No. 20204000000565 expedido por la CNSC de '10 de enero de 2020, se adopta el ajuste

del Sistema Propio de EDL de la Administración Central del Municipio de Armenia.

El ajuste al Sistema Prop¡o de EDL, debidamente aprobado por la CNSC, emp¡eza a regir a partir del

inicio del período evaluable, es decir, desde el primero de febrero de 2020.

ARTICULO 60. El presente Decreto rige a part¡r de Ia fecha de su publicación, y deroga todas las

disposiciones que le sean contrarias.

Dado en Armenia Quindío a los 2 s ENt',202Ü

PlE. Lina Mar¡a Cruz López - Profesional Universitaria - OaA*" ,,

Luis Fernando i,4urillo Alzale - Aux¡liar Adm¡nislr4livo - DAFlttLuis Fernando l,,4urillo Alzale - Aux¡liar Adm¡nislr4livo - DAFltt
Ana l\4ilena Navarro Arango -Conkatista ' DAFI (-/-- '

Revisó: Audrey Elena Villarreal Segura -Profesional EsDE'óial¡zado.- DAIl

- Maúa Fernanda Fernández Granada - O¡rectora - DAFI'*flL+/ --d
G'. Jimmy Alejandro Quintero Giraldo - Director - Deparlamenlo¡Administrativo Jurjrl¡rÉ-u
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