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- INTRODUCCION

El informe final de Investigacibn que se presenta, denominado “Sistema de
Evaluaciéon por Mérito”, tiene por objetivo complementar la evaluacion del
Desempefio en la totalidad de los servidores que prestan su concurso en la
Procuraduria General de la Nacidbn ya que esta actividad se aplica
exclusivamente para los empleados de Carrera de conformidad con el
procedimientos previsto en la Ley 262 de 2000, Capitulo 1V, articulos 223 al
235, lo cual fragmenta la medicion a un segmento que resulta inequitativo para
la toma de las decisiones y la fijacion de las politicas de la Entidad que las toma
con el 44.1% (1.583 servidores de carrera ) entre 3.590 servidores, a través de
la valoracion y puntuacibn de la calidad, eficiencia o rendimiento,
responsabilidad y organizacion del trabajo; aspecto que no es suficientemente
concluyente dado que no se genera valoraciones y apreciaciones objetivas
respecto de los servidores de libre nombramiento y remocién (919 que son los
de mejor remuneracion representando el 25.6%), los provisionales (1.085 que
ocupan empleos de carrera y representan 30.2%), quienes por ser servidores
deberian ser objeto de similar tratamiento para evaluar su desempefio y asi
generar mayor utilidad a los resultados completos que genera la valoraciéon de
la totalidad del colectivo y de seguro escalona valor agregado para la prestacion

del servicio en cada uno de los individuos y perfila derrotero de desempefio que



impacta la caracterizacion de los roles del entorno organizacional, ocupacional y

educativo que identifican la gestion humana.

La metodologia aplicada: Se asume partiendo de la actual situacion que se ha
enunciado y con base en esta se elabora Encuesta Diagndstico para verificar la
factibilidad de presentar una propuesta estrictamente académica de un sistema
de evaluacion por mérito a los funcionarios de la PGN, cuyas resultas
generaron analisis cualitativo que determind que el actual sistema de
desemperio en la entidad no mide las competencias, no evalla a varios grupos
de funcionarios, ya que solo evalla a funcionarios en periodo de prueba y de
carrera administrativa, y es unidireccional ya que solo evalia el Jefe de

dependencia.

Por los resultados obtenidos se hace la propuesta de valor con aporte de la
herramienta de medicion genérica del componente de servidores y trabajadores
gue circunscribe tanto a funcionarios adscritos a la Carrera Administrativa, a los
de libre nombramiento, en provisionalidad y/o encargo, y concienciar a la Alta
direccién de su conveniencia y utilidad que, escalara el saber hacer al Grupo de
Talento Humano de la entidad, al erigirse el Sistema de Evaluacion por
Mérito, SEM, como instrumento de desarrollo de personal que irradia valor
agregado al compromiso y rumbo estratégico institucional al fortalecer los

principios de Meérito, Igualdad y Pertinencia, a través de la evaluacion de
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desempeiio de 360° de manera multidimensional (Autoevaluacion, colegas,
superiores, colaboradores, clientes internos y Cliente final). Por lo cual se
superara el actual esquema que se circunscribe a los funcionarios de carrera

gue por disposicion normativa se asume.

Por ello se presenta la bateria de proyecto de acto administrativo, formatos e
instructivos, para la adopciéon y ejecucion del SEM, que de una vez

considerados allanan el discurrir de su materializacion.

La invaluable y decidida colaboracién del Director del informe Dr. Cesar Nieto
Licht, nos permitid dimensionar los objetivos del informe al habernos orientado
sobre los principales escenarios y tratadistas que han incursionado en la
gerencia de los activos intangibles —gestion del conocimiento-, en el desarrollo
de la efectividad de las empresas, adicionalmente por ser un actor vigente en
materia de la investigacion en el tema de la Gerencia de la Gestion Humana en
Colombia, supo comprender y orientar el actual esfuerzo que comporta el

contenido del presente informe.



1. DIAGNOSTICO DE LA EVALUACION DE RECURSOS HUMANO EN LA
PGN

1.1 DESCRIPCION DE LA ENTIDAD

La Constitucién de 1830 sefalo el ejercicio del Ministerio Publico, por parte de
un agente del poder Ejecutivo con el titulo de “Procurador General de la
Nacién”, dando asi inicio a la institucion, que en actualidad llega a los 182 afios
de existencia. La Constitucion Politica de Colombia de 1991, le dedica un
capitulo al Ministerio Publico cuyo supremo director es el Procurador General

de la Nacion, al cual le define sus funciones.

La nueva Carta define de manera inequivoca el nuevo caracter del Ministerio
Publico: érgano autbnomo frente a las demas ramas del Estado; y asigna al

Procurador General de la Nacién su suprema direccion —articulo 275.

Se crean los procuradores delegados y agentes del Ministerio Publico para
ejercer la funcion de control sobre la conducta de todos los servidores publicos
—incluidos los de eleccion popular—, a fin de salvaguardar el imperio del
Derecho, la eficacia del orden juridico, los derechos humanos y los intereses de

la sociedad. Ademas, se vincula a los personeros municipales al organigrama



del Ministerio Publico; y se crea, como parte integrante del mismo, un nuevo

organo, la Defensoria del Pueblo, institucion tutelar de los derechos humanos.

Aspecto destacable en la nueva concepcion del Ministerio Publico lo constituye
el poder preferente disciplinario de la Procuraduria frente a otras agencias

estatales, segun lo dispuesto en el numeral 6 del articulo 277.

Mision

“Vigilar el cumplimiento de la Constitucion y la Ley, promover la proteccion de
los derechos fundamentales, el respeto de los deberes ciudadanos y proteger
el patrimonio publico, siendo referente de eficiencia, eficacia y valoracion ética

en el ejercicio de la funcién publica.”

Vision
“Ser guardian del interés general y vigilante del cumplimiento de los fines del

Estado”.

Objetivo
La Procuraduria General de la Nacion, tiene como objetivo representar a los

ciudadanos ante el Estado. Es el maximo organismo del Ministerio Publico,

conformado ademas por la Defensoria del Pueblo y la Personeria.

! Plan Estratégico Orden y Rectitud 2009 — 2012, Procuraduria General de la Nacion.



Conformada por 3.585 servidores, la Procuraduria tiene autonomia
administrativa, financiera y presupuestal en los términos definidos por el
Estatuto Organico del Presupuesto Nacional. Es su obligacién velar por el
correcto ejercicio de las funciones encomendadas en la Constitucion y la Ley a
servidores publicos y lo hace a través de sus tres funciones misionales

principales:

FUNCIONES

- Funcién Preventiva
Considerada la principal responsabilidad de la Procuraduria que esta empefiada
en “prevenir antes que sancionar”, vigilar el actuar de los servidores publicos y
advertir cualquier hecho que pueda ser violatorio de las normas vigentes, sin
que ello implique coadministracién o intromisién en la gestion de las entidades

estatales.

- Funcién de Intervencion
En su calidad de sujeto procesal la Procuraduria General de la Nacion
interviene ante las jurisdicciones Contencioso Administrativa, Constitucional y
ante las diferentes instancias de las jurisdicciones penal, penal militar, civil,
ambiental y agraria, de familia, laboral, ante el Consejo Superior de la

Judicatura y las autoridades administrativas y de policia. Su facultad de
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intervencion no es facultativa sino imperativa y se desarrolla de forma selectiva
cuando el Procurador General de la Nacion lo considere necesario y cobra
trascendencia siempre que se desarrolle en defensa de los derechos y las

garantias fundamentales.

- Funcién Disciplinaria
La Procuraduria General de la Nacién es la encargada de iniciar, adelantar y
fallar las investigaciones que por faltas disciplinarias se adelanten contra los
servidores publicos y contra los particulares que ejercen funciones publicas o
manejan dineros del estado, de conformidad con lo establecido en el Cédigo

Unico Disciplinario 6 Ley 734 de 2002.

1.2 RUMBO ESTRATEGICO DE LA PGN

La Entidad construye una matriz de objetivos y criterios para formular
componente estratégico, el cual se despliega en un Plan Operativo Anual, POA.
Esta matriz cuenta con los siguientes campos:

- Objetivos estratégicos

- Criterio de logro

- Indicador

- Frecuencia

- Tipo de indicador
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Dependencia que contribuye

Con base en la metodologia del Balanced Score Card, se tienen las

siguientes perspectivas®:

Sociedad — Eje estratégico
Procesos internos — Eje misional
Aprendizaje, tecnologia y crecimiento — Eje de apoyo No. 1

Perspectiva financiera — Eje de Apoyo No. 2

El mapa estratégico de la entidad se muestra en el Grafico No. 1.1:

GRAFICO No. 1.1 MAPA ESTRATEGICO PGN 2009 - 2012

% |dem
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Mapa estratégico PGN
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Oficina de Planeacion

FUENTE: Plan Estratégico 2009 2012, Orden y Rectitud

La estructura organizacional de la PGN, como se muestra en el Grafico No. 1.2,

tiene las siguientes unidades administrativas:

Procurador General de la Nacién
o Procuradores Auxiliares
o Sala disciplinaria
- Viceprocurador
- Direccién de Investigaciones Especiales
- Direccion del Instituto de Estudios del Ministerio Publico, IEMP.

- Oficinas
13
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Planeacion
Sistemas
Seleccion y carrera
Control Interno

Prensa

Procuradurias delegadas

Procuraduria Regionales

Procuradurias Provinciales

Secretaria general

o

Divisiones

Grupo de trabajo

GRAFICO No. 1.2 ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL PGN
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FUENTE: Procuraduria General de la Nacién

En el marco de la implementacion del Sistema de Gestion de Calidad en la
PGN, mapa de procesos adoptado es el siguiente, Grafico No. 1.3, donde se
identifican cuatro macroprocesos y diez ocho (18) procesos:

- Estratégicos

- Misionales

- Apoyo

- Evaluacion

GRAFICO No. 1.3 MAPA DE PROCESOS — SGC / PGN
MAPA DE PROCESOS

MACROPROCESO ESTRATEGICO
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I 17 JL
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Q &
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= ]
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6 Informacidn ] L
LI JL F g
MACROPROCESO DE EVALUACION ¥ CONTROL
I [ EvALUACION INSTITUCIONAL | | ADMINISTRACION DEL RIESGO |

MEJORAMIENTO CONTINUO

-PROCESOS PLAMEAR l:IPROCESOS HACER l:l PROCESOS YERFICAR l:IPROCESOS ACTUSR

FUENTE: Pagina web de la Procuraduria General de la Nacién
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1.3 SITUACION ACTUAL DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO PGN

1.3.1 REGLAMENTACION VIGENTE EN CALIFICACION DE SERVICIOS

Desde el punto de vista legal la calificacion de servicios o evaluacion del
desemperio en la PGN tiene como punto de partida la Constitucién Politica de
Colombia — 1991, y en especial los articulos: 117, 118, 122, 123, 124, 125, 126,
127, 128, 130, 232, 275, 276, 277, 278, 280, 281 y 284. Alli se establece el
marco general de la evaluacion del desempefio, la estructura y demas

requerimientos organizacionales para su aplicacion.

A continuacion se hace una descripcion de las principales normas referidas a la

calificacion de servicios:

Decreto ley 262 de 2000: Por el cual se modifican la estructura y la
organizaciéon de la Procuraduria General de la Nacion y el Instituto de estudios
del Ministerio Publico; el régimen de competencias de la Procuraduria General;
se dictan normas sobre su funcionamiento; se modifica el régimen de carrera de
la Procuraduria General de la Nacion; el de inhabilidades e incompatibilidades
de sus servidores y se regulan las diversas situaciones administrativas a las

que se encuentren sujetos.
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CAPITULO IV. CALIFICACION DE SERVICIOS: En el ARTICULO 223.
Definicion. La calificacion de servicios es un instrumento para valorar la gestion
que tiene por objetivo el mejoramiento y desarrollo de las condiciones
personales y laborales de los empleados de carrera y la verificacion del
cumplimiento de las funciones por parte de los servidores en periodo de prueba

0 inscritos en carrera.

La evaluacion es la calificacion parcial que se debe realizar en los casos

establecidos en el articulo 228 del presente decreto.

La Comision de Carrera adoptara los instrumentos y factores de valoracion y

puntuacion necesarios para la calificacion de servicios.

En el ARTICULO 224. Fines de la calificacion de servicios. La calificacion de
servicios deberé tenerse en cuenta para:

1) Adquirir los derechos de carrera

2) Determinar la permanencia en el servicio

3) Conceder estimulos a los empleados

4) Patrticipar en los concursos de ascenso que convoque la entidad

5) Formular programas de capacitacion

6) Otorgar becas y comisiones de estudio

17



ARTICULO 225. Factores para la calificacion. La calificacion de servicios
comprendera la valoracion y puntuacion de la calidad, eficiencia o rendimiento,

responsabilidad y organizacion del trabajo.

ARTICULO 226. Calificacién. La calificacion es el resultado del seguimiento y
control permanente del desempefio del servidor publico en periodo de prueba o
inscrito en carrera y debera ser motivada. Correspondera a la evaluacion de
todo el periodo establecido o del promedio ponderado de las evaluaciones

parciales que durante este periodo se hayan efectuado.

ARTICULO 227. Obligacién de evaluar y calificar. Los empleados que sean
responsables de evaluar y calificar el desempefio laboral del personal tienen la
obligacion de hacerlo dentro de los quince (15) dias habiles siguientes al
vencimiento del periodo por calificar o antes de retirarse del empleo, so pena de
incurrir en causal de mala conducta, utilizando los instrumentos adoptados por

la Comisién de Carrera para tal efecto.

Cuando la calificacion no se realice, el servidor publico debera solicitar al
superior jerarquico del calificador, dentro de los quince (15) dias habiles
siguientes al vencimiento del periodo fijado para éste ultimo, que le ordene
efectuarla. En este caso, la calificacion debera producirse dentro de los cinco

(5) dias habiles siguientes.
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ARTICULO 228. Evaluaciones parciales. Se efectuaran evaluaciones

parciales a los empleados de carrera en los siguientes casos:

1) Cuando quien deba calificar se retire del servicio o se traslade.

2) Cuando quien deba ser calificado cambie de empleo como resultado de
traslado.

3) Cuando el empleado deba separarse temporalmente del ejercicio de las
funciones del empleo, por suspensién, encargo, comision, licencia o
vacaciones, en caso de que el término de duracidn de estas situaciones sea
superior a treinta (30) dias calendario.

4) Cuando deba calificarse el periodo comprendido entre la Ultima evaluacion

parcial y el final de periodo respectivo.

Estas evaluaciones deberan realizarse dentro de los quince (15) dias calendario
siguientes a la fecha en que se produzca la situacién que las origine y no haran
parte de la hoja de vida del evaluado, salvo en el evento consagrado en el
numeral 1) de este articulo caso en el cual la calificacién debera hacerse antes

de la dejacion del cargo.

19



Paragrafo primero: El término de duracion de las situaciones administrativas a
gue se refiere el numeral 3 de este articulo no se tendra en cuenta para la

calificacion.

Si la fecha del vencimiento del periodo por calificar estuviere comprendida
dentro del término de duracion de alguna de estas situaciones, la calificacion
definitiva del periodo anual sera la correspondiente al tiempo laborado hasta la

fecha de iniciacion de dicha situacidon administrativa.

Paragrafo segundo: Cuando el servidor cambie de empleo como resultado de
ascenso dentro de la carrera, la calificacion correspondera al tiempo laborado

en el nuevo empleo, si supera el periodo de prueba.

ARTICULO 229. Competencia para calificar. Corresponde al superior
inmediato evaluar y calificar el desempefio laboral de los servidores publicos
bajo su direccion o a quien ejerza la supervision directa del empleado por

calificar.

ARTICULO 230. Periodicidad de la calificacién y calificacion extraordinaria.
Los servidores publicos de carrera deberdn ser calificados por periodos

anuales.
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No obstante, el Procurador General podra ordenar que se califiquen los
servicios de un empleado cuando reciba informacion, debidamente soportada,
de que su desempefio laboral es deficiente. Esta calificacion tendra el caracter
de extraordinaria y podra ordenarse en cualquier época, siempre que hayan
transcurrido tres meses desde la Ultima calificacion.

Paragrafo: El periodo anual objeto de evaluacion estd comprendido entre el

primero (1°) de mayo y el treinta (30) de abril del afio siguiente.

ARTICULO 231. Calificacion de servicios en periodo de prueba. La
calificacion de servicios efectuada para el periodo de prueba debera hacerse en
formato elaborado para el efecto. Se aplicaran las disposiciones relativas a la

calificacion anual, en cuanto fueren pertinentes.

ARTICULO 232. Notificacion y recursos. La calificacion debera ser notificada
personalmente al calificado; si no estuviere de acuerdo con ella, tendra derecho
a interponer los recursos procedentes, de acuerdo con lo establecido en el

Caddigo Contencioso Administrativo.

Del recurso de apelacion conoce la Comisién de Carrera.
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Paragrafo: Si el empleado competente para resolver el recurso de reposicion se
ha retirado de la entidad, éste sera decidido por quien designe el Procurador
General.

Si el calificador ha pasado a desempefiar otro empleo dentro de la misma

entidad, conserva la competencia para resolver el recurso.

ARTICULO 233. Impedimentos y recusaciones. Los responsables de evaluar
a los empleados inscritos en la carrera de la entidad deberan declararse
impedidos cuando se presenten las causales previstas en el Codigo de

Procedimiento Civil y el Cddigo Contencioso Administrativo.

En ningun caso la formulacion de queja de caracter disciplinario dara lugar a
impedimento o recusacion, como tampoco cuando se adelante un proceso

contra el calificado por parte del calificador.

ARTICULO 234. Procedimiento. El calificador manifestara su impedimento a la
Comision de Carrera, mediante escrito motivado. La Comision lo resolvera,
dentro de los cinco (5) dias habiles siguientes a su presentacion. Si lo acepta,
designara, en su reemplazo, al superior funcional del impedido o a un

funcionario del mismo nivel del calificador.
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ARTICULO 235. Declaratoria de insubsistencia del nombramiento por
calificacion no satisfactoria. Una vez en firme la calificacion anual o
extraordinaria no satisfactoria, el empleado debera ser declarado insubsistente.
Contra el acto administrativo que declare la insubsistencia solo procede recurso

de reposicion ante el Procurador General.

La declaracion de insubsistencia se entendera revocada si, interpuestos los
recursos dentro del término legal, la Administracidon no se pronunciare dentro de
los treinta (30) dias habiles siguientes a su presentacion. En este evento, la
calificacion que dio origen a la declaracion de insubsistencia del nombramiento

se considerarda satisfactorio con el puntaje minimo.

- Decreto 263 de 2000: Por el cual se establecen los requisitos de los
empleos de la Procuraduria General de la Nacion incluidos los del

Instituto de Estudios del Ministerio Publico.

- Decreto 264 de 2000: Por el cual se establecen el sistema de
clasificacion y nomenclatura, y la naturaleza de las funciones de los
empleos de la Procuraduria General de la Naciéon incluidos los del

Instituto de Estudios del Ministerio Publico.
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- Decreto 265 de 2000: Por el cual se establece la planta de personal de
la Procuraduria General de la Nacion incluida la del Instituto de Estudios

del Ministerio Publico.

- ASPECTOS OPERATIVOS DE LA CALIFICACION DE SERVICIOS
Desde el punto de vista operativo, para la calificacion de servicios, se tienen los

siguientes aspectos

DIRECTIVAS
- Sentencia N° T-325 de 1995: Concurso de Méritos — Carrera

Administrativa.

- Resolucién 450 de 2000: Por el cual se adopta el Manual de Funciones
y Requisitos Especificos de los Empleos de la Planta de Personal de la
Procuraduria General de la Nacion (incluidos los del Instituto de estudios

del Ministerio Publico).

- Resolucién 232 de 2009: Por la cual se establecen parametros para
agilizar el sistema de calificacién y se define el procedimiento a seguir
frente a calificaciones faltantes de los servidores en carrera

administrativa.
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- Resolucion 188 de 2010: Por la cual se asigha a algunos servidores la
funcién de calificar el desempefio laboral por supervisar directamente la
labor de los funcionarios de carrera administrativa y en periodo de

prueba y de concertar acuerdos sobre el desempefio laboral.

- Circular 02 de 2010: Abstenerse de asignar funciones distintas de las
consignadas en el Decreto 262 de 2000 y la Resolucion 450 de 2000, y

encargar diligencias de tipo personal.

- Circular 025 de 2010: Aplicacién obligatoria del Plan de Acuerdos sobre
el Desempefio Laboral de los empleados de Carrera Administrativa o en

Periodo de Prueba.

1.3.2 PROCEDIMIENTOS, INSTRUMENTOS Y FORMATOS
Para llevar a cabo la calificacion de servicios la PGN ha adoptado los siguientes
procedimientos, formatos e instructivos:
- PROCEDIMIENTO DE CALIFICACION DE SERVICIOS
- PROCEDIMIENTO DE CALIFICACION EN PERIODO DE PRUEBA
- FORMATO PLAN DE ACUERDOS SOBRE EL DESEMPENO LABORAL
DEL SERVIDOR PUBLICO INSCVRITO EN CARRERA
ADMINISTRATIVA
- FORMATO PLAN DE ACUERDOS SOBRE EL DESEMPENO LABORAL

DEL SERVIDOR PUBLICO INSCVRITO EN PERIODO DE PRUEBA
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- FORMULARIO DE CALIFICACION DE SERVICIOS PARA LOS
EMPLEADOS EN PERIODO DE PRUEBA

- FORMATO DE CALIFICACION DE SERVICIOS PARA LOS
EMPLEADOS EN INSCRITOS EN EL REGISTRO UNICO DE CARRERA

- INSTRUCTIVO PARA EL DILIGENCIAMIENTO DEL FORMSTO DEL
PLAN DE ACUERDOS SOBRE EL DESEMPENO LABORAL DEL
SERVIDOR PUBLICO EN CARRERA ADMINISTRATIVA'Y EN

PERIODO DE PRUEBA.

1.3.3 CRITERIOS O FACTORES DE EVALUACION

La calificacién de servicios en la PGN, comprendera la valoracion y puntuacion
de la calidad, eficiencia o rendimiento, responsabilidad y organizacion del

trabajo.

- CALIDAD: Conjunto de aspectos que contribuyen a que los resultados o
trabajos presentados por el servidor se acerquen a los parametros de
contenido, conceptualizacién, presentacion y confiabilidad para su
ejecucion, sean estos legales, reglamentarios o especificados por el

superior inmediato.
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- EFICIENCIA O RENDIMIENTO: Es el logro de resultados haciendo uso
de los recursos y habilidades buscando la mayor productividad de su

area y dependencia.

- RESPONSABILIDAD: Acciones en beneficio de la entidad, que el
empleado ejecuta en respuesta a las exigencias tanto personales como

laborales propias del puesto de trabajo.

- ORGANIZACION DEL TRABAJO: Capacidad de planear y ejecutar de
manera objetiva, en relacion con prioridades o necesidades que surgen
de los términos legales, las actividades propias del cargo.

DEFINICION DE LOS SUBFACTORES: Para cada uno de los Factores, se
tienen unos subfactores, asi:

CALIDAD:
- Conocimiento teérico y técnico: Dominio de los conceptos, métodos y

técnicas adquiridas en la preparaciéon académica formal y/o no formal,
relacionadas con el que hacer o las funciones del cargo.

- Capacidad de analisis y aplicacion: Destreza para utilizar efectivamente
los conocimientos en situaciones practicas.

- Forma de cumplir la funcion: Manera de ejecutar o desarrollar las
responsabilidades o funciones del cargo, teniendo en cuenta su

contenido y presentacion.
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EFICIENCIA O RENDIMIENTO:

Cantidad o volumen: entrega de resultados de acuerdo con las
proyecciones y necesidades que sean competencias del cargo y de la
dependencia.

Iniciativa y recursividad: Iniciar y desarrollar alternativas de accion por si
mismo, dentro de la autonomia que le corresponde al cargo y
aprovechamiento de recurso para la obtencion de resultados.
Oportunidad: Entrega de trabajos o proyectos a tiempo de acuerdo con
fechas establecidas. (Cumplimiento de términos establecidos en la ley, el

reglamento o acuerdos previamente establecidos).

RESPONSABILIDAD:

Nivel de compromiso: Corresponder con las necesidades de su
dependencia a través del control y seguimiento de cada una de las
actividades inherentes a su cargo.

Exigencia personal: Disposicion para realizar todo el trabajo de acuerdo
con los objetivos fijados, afan de superacion atendiendo sugerencias de
mejoramiento y capacitacion.

Confidencialidad y lealtad: Capacidad personal y profesional para el buen
manejo y uso de la informacion y de los recursos de acuerdo con las

exigencias inherentes a su cargo.
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ORGANIZACION DEL TRABAJO:

Atencion a prioridades: Habilidad de identificar y manejar oportunamente
situaciones, actividades y/o procesos de acuerdo a su nivel de
importancia.

Trabajo en equipo y habilidades sociales: Capacidad de recibir
sugerencias, brindar aportes y tomar decisiones junto con otros
empleados o dependencias para lograr resultados comunes. Claridad en
la comunicacion, capacidad de confrontar y explicar situaciones y trato
apropiado con los superiores, compaiieros, subordinados y personal
externo.

Habitos de trabajo y disciplina: Puntualidad y permanencia en el puesto
de trabajo; organizacion del puesto de trabajo y de la documentacion a
cargo, cuidado en el manejo de los equipos, manejo prudente y ahorro

de los recursos fisicos de todo orden.

Los cuatro factores de la calificacion de servicios en la PGN: Responsabilidad,

Organizacion del Trabajo, Eficiencia o Rendimiento y Calidad, establecidos en

el Decreto 262 de 2000, requieren un amplio trabajo de revisibn de sus

conductas asociadas, a efectos de aprovechar los avance comparativos que en

materia de evaluacion del desempefio se presentan en el area de gestion

humana, puesto que el esquema de evaluacion de la PGN (de funciones),

difiere del propuesto en el cual el talento humano se mide por competencias.
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1.3.4 NUMERO DE SERVIDORES POR NOMBRAMIENTO Y NIVEL

A continuacion se presenta el numero de servidores que se encuentran

nombrados en la Procuraduria General De La Nacién, en cada una de las

modalidades existentes, y los niveles respectivos, como se muestra en las

tablas Nos. 1.1y 1.2

TABLA No. 1.1 TIPO DE NOMBRAMIENTO

TIPO DE NOMBRAMIENTO NUMERO PARTICIP (%)
SERVIDORES EN CARRERA ADMINISTRATIVA 1583 44,1%
SERVIDORES EN PROVISIONALIDAD 1085 30,2%
SERVIDORES EN CARGOS DE LIBRE NOMBRAMIENTO 919

Y REMOCION 25,6%
SERVIDORES EN PERIODO DE PRUEBA 3 0,1%
TOTAL SERVIDORES PGN 3590 100%

FUENTE: Divisién de Gestion Humana PGN — Célculos propios

TABLA No. 1.2 NUMERO DE FUNCIONARIOS POR NIVEL

NIVEL NUMERO PARTICIP (%)
DIRECTIVO ) 102 2,8%
ASESOR 1) 456 12,7%
EJECUTIVO @) 8 0,2%
PROFESIONAL ®) 1320 36,8%
TECNICO @) 811 22,6%
ADMINISTRATIVO (5) 441 12,3%
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OPERATIVO

(6)

452

12,6%

TOTAL SERVIDORES PGN

3590

100%

FUENTE: Division de Gestién Humana PGN — Calculos Propios

1.3.5 RESULTADOS DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO EN LA PGN -
PARA SERVIDORES DE CARRERA ADMINISTRATIVA

A continuacién en la Tabla No. 1.3 se presenta una compilaciéon de la

informacion relacionada con las calificaciones obtenidas por los funcionarios de

carrera administrativa para cinco (5) periodos anuales, comprendidos entre el

2007 y el 2012.

TABLA No. 1.3 RESULTADOS DE LAS CALIFICACIONES DE SERVICIOS
2007/2012

PERIODO 01-05-2007 A

PERIODO 01-05-2008 A

PERIODO 01-05-2009 A

PERIODO 01-05-2010 A

PERIODO 01-05-2011 A

RESULTADO 30:04:2008 30-04-2009 30-04-2010 30-04-2011 30-04-2012
Escala 200 a 1000 No.De PROMEDIO No. De PROMEDIO No. De No. De No. De
funcionarios |ANUALIDA | funcionarios [ANUALIDA | funcionarios |PROMEDIO | funcionarios [PROMEDIO | funcionarios [PROMEDIO |PROMEDIO

calificados  [D calificados  |D calificados |ANUALIDAD calificados |ANUALIDAD calificados [ANUALIDAD |[PERIODO
Excelente (960 a 1000) 841 61,03%| 1028 62,53%) 1037 65,92%| 1013 70,06%) 648 74,40%| 66,79%)
Sobresaliente (800 a 959) 466 33,82%) 540 32,85%) 456 28,99% 380 26,28%) 182 20,90%| 28,57%)
Satisfactoria (600 a 759) 69 5,01%| 74 4,50%) 78 4,96%) 51 3,53%) 38 4,36%| 4,47%)
Inferior (373 a 599) 1 0,07%| 2 0,12%| 2 0,13%| 1 0,07%) 3 0,34%| 0,15%)
Muy inferior (200 a 372) 1 0,07% 0 0,00% 0 0,00% 1 0,07% 0 0,00% 0,03%|
[OIARRNCIONEIcS 1378| 100,00%) 1644 100,00% 1573 100,00% 1446 100,00% 871 100,00%) 100,00%
CALIFICAFICADOS ' ! ! ! ' !
FUNCIONARIOS EN CARRERA 1756 1756 1756 1756 1756
PORCENTAJE EVALUADOS 78,5% 93,6% 89,6% 82,3% 49,6%

FUENTE: Sistema de Informacion Administrativo y Financiera, SIAF, PGN — Oficina de
Sistemas

Como se observa, el rango de calificacion en la PGN, esta entre 0 y 1000

puntos; distribuidos en cuatro categorias cualitativas: Excelente, Sobresaliente,

Inferior y Muy Inferior.
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Para el periodo analizado 2007 a 2012, se encuentra que en promedio el 66,8%
de los funcionarios evaluados son calificados con Excelente, es decir con una
calificacion entre 960 y 1000 puntos; ademas se observa que la calificacion en
este nivel es creciente para el periodo. Asi mismo el 28.6%, son evaluados con

Sobresaliente —entre 800 y 959 puntos-.

Adicionalmente, se encuentra que no todos los funcionarios de carrera son
evaluados oportunamente, o la calificacion se realiza pero no se registra el en
SIAF, lo cual se deduce a partir de la comparacion entre Funcionarios de

carrera y Funcionarios evaluados, que representa entre el 49,6% y 93,6%.

También se encuentra que durante el periodo se calificaron 11 funcionarios con
puntajes inferiores a 599; por lo que, conforme a las normas de la carrera de la

PGN, debieron ser declarados insubsistentes.

Se puede concluir de manera general y a manera de reflexion que si el 95,36%
de los funcionarios de una organizacién son calificados con Sobresaliente y
Excelente, indicaria que se estaria logrando su mision y los objetivos
estratégicos; lo cual a la luz de la opinién publica colombiana, como es el caso
de la PGN, debe luchar contra la corrupcion no se esta cumpliendo. Con ello se
denota que la evaluacion del desempefio en la PGN, no refleja realmente una

coherencia con el logro de su mision.
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Adicionalmente, se encontr6 que no se hace un ejercicio de analisis y de
caracter gerencial de esta informacion. Con ello se desaprovecha importantes
datos para realizar gestion estratégica del conocimiento encaminada a la

obtencion de resultados superiores para Entidad.

1.3.6 APLICACION, RESULTADOS Y ANALISIS DE LA ENCUESTA-

DIAGNOSTICO

Con el fin de recoger informacién, se aplicé una encuesta a los funcionarios de
la Entidad, Ver anexo No. 1, que sirve para medir la opinion de los funcionarios

respecto del actual sistema de evaluacion del desemperio en la PGN.

ENCUESTA - PROCURADURIA GENERAL DE LA NACION

OBJETIVO: Recoger algunos elementos de analisis para verificar la factibilidad

de presentar una propuesta estrictamente académica, de un sistema de

evaluacion por mérito a los funcionarios de la PGN.

La encuesta, fue respondida por cuarenta y siete funcionarios. Los resultados
se muestran a continuacion:

DATOS GENERALES:

Las personas gue respondieron la encuesta, tienen el siguiente nivel jerarquico:
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NIVEL DEL CARGO:

%

ASESOR 17,4%
PROFESIONAL 43,5%
TECNICO/ADMINISTRATIVO 39,1%

La siguiente es la composicion por género de quienes respondieron la

encuesta:
GENERO: %
FEMENINO 60,0%
MASCULINO 40,0%

El TIEMPO DE SERVICIO, es de 10,08 afios

El tipo de vinculacion es:

TIPO

VINCULACION:

%

CARRERA AD

58,7%

LNR

6,5%

PROVISIONAL

34,8%

El tipo de dependencias a la cual pertenecen los encuestados es:

No.
DEPENDENCIA: FUNC %
OFICINAS 12 27%
PROC DELEGADAS 12 27%
DIVISIONES 2 4%
REGIONALES 2 4%
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JUDICIALES 2 4%

GRUPOS 5 11%

OTRAS 10 22%

TOTAL: | 45 100%

PREGUNTAS:
1- ¢CUALES DEBILIDADES ENCUENTRA EN EL ACTUAL SISTEMA DE
EVALUACION DEL DESEMPENO EN LA PGN?:
Las principales debilidades que tiene el actual sistema de evaluacion del
desempefio, se refiere a los procedimientos y la capacitacién. Dentro otros,
sobre sale la falta de igualdad y de objetividad en la evaluacion. Los

resultados son los siguientes:

A Los procedimientos 41,5%
B Los formatos 2,4%
C La capacitacion en el Sistema 19,5%
D Otro 36,6%

2- ¢QUE ASPECTOS POSITIVOS ENCUENTRA EN EL ACTUAL
SISTEMA DE EVALUACION DEL DESEMPENO?
Los aspectos positivos del actual sistema, en su orden son Facilidad de
Evaluar, los formatos y los procedimientos. Sin embargo, dentro de Otros se
resalta de 9 de 15 observaciones indican que no hay “ningun” aspecto

positivo.
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A Facilidad de evaluar 31,0%

B Los formatos 19,0%
C Los procedimientos e instructivos 16,7%
D Otro 33,3%

3- ¢QUE CONSIDERA QUE HACE FALTA PARA MEJORAR EL SISTEMA
DE EVALUACION DEL DESEMPENO?

En su orden de lo que hace falta para mejorar el actual sistema es: la

evaluacion por competencias, la objetividad, tener evidencias y que varias

personas evalluen.

A Evaluar por competencias 41,0%
B Evaluar con base en evidencias 12,8%
C Evaluar con objetividad 23,1%
D Que varias personas evallen 10,3%
E Otra: 12,8%

4- ¢QUE CRITERIOS DE EVALUACION DEBERIA INCLUIR UN SISTEMA

DE EVALUACION PARA LOS FUNCIONARIOS?

En este contexto, en su orden los criterios que deberian evaluarse son:
los resultados, el cumplimiento de objetivos de la dependencia, el
cumplimiento de objetivos de la PGN y otro. En este Ultimo se reitera la
necesidad de evaluar integralmente todos los criterios listados en las

opciones. La tabulacién arroja lo siguientes datos:
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A Los resultados 39,0%

B El cumplimiento de los objetivos de 19,5%
la PGN
C El cumplimiento de los objetivos de 22,0%

la dependencia

D La evaluacién de los clientes 4,9%

E La evaluacion de gestion de la 0%

Oficina de Control Interno

F Otra: 14,6%

5- ¢(CONSIDERA IMPORTANTE EVALUAR A TODOS LOS
FUNCIONARIOS?
Al parecer a casi todos los encuestados le llama la atencion la idea de
evaluar a todos los funcionarios. La razon mas importante es la del principio

de “igualdad”.

Si 97,9%

No 2,1%

6- ¢QUIENES DEBERIAN EVALUAR A LOS FUNCIONARIOS DE LA
ENTIDAD?
En cuanto a quienes deben evaluar, se encontré que deben evaluar los
jefes, la Oficina de Control Interno, Otro. Curiosamente los subalternos y
colegas obtuvieron 0%. Sin embargo, la sugerencia de otros esta la de

compairiero y autoevaluacion.
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A Los jefes 66,7%
B Los subalternos 0%
C Los colegas 0%
D Los clientes 4,4%
E La Oficina de Control Interno 13,3%
Otro. 15,6%

7- ¢PARA QUE DEBE SERVIR LA EVALUACION?

En su orden los encuestados consideran que la evaluacién debe servir

para: Otro, ascensos, la permanencia en al Entidad, cumplir el plan

estratégico de

la PGN. Dentro de Ila

persistentemente la de “todas las anteriores”.

opcién otros,

A Para lo ascensos 27,3%

B Para otorgar comisiones de estudio 2,3%

C Para determinar la permanencia del 18,2%
funcionario en la Entidad

D Para estimulos pecuniarios 0%

E Cumplir el plan estratégico de la PGN 11,4%

F Otro: 40,9%

se sefala

1.3.7 OBSERVACIONES AL SISTEMA DE EVALUACION DEL DESEMPERNO

DE LA PGN.
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En el marco de los resultados de las encuestas a continuaciéon se hace un

analisis cualitativo:

- El actual Sistema de Evaluacién del Desempeiio Laboral en la PGN, no

mide las competencias.

Actualmente la evaluacion del desempefio se denomina calificacion de servicios
al tenor de los parametros del Decreto Ley 262 de 2000, en que se tiene en
cuenta los factores de calidad, eficiencia o rendimiento, responsabilidad y
organizacién del trabajo; empero, los factores en cita no permiten medir el
impacto que cada servidor publico le aporta a la consecucion de los objetivos de
la dependencia y de la institucion, en igual sentido no evalta el nivel de
desarrollo de la competencias funcionales y comportamentales para determinar
acciones de mejora y poder definir planes de formacion ajustados a las

necesidades del servidor y de la Procuraduria General de la Nacion

- No evalla a varios grupos de funcionarios: solo evalla a funcionarios en

periodo de prueba y de carrera administrativa.

Ello implica que se evalla sobre un segmento de la poblacion laboral de la
entidad, lo cual contribuye a determinar que el compromiso de desempefo por
parte de los servidores de carrera es el indicador de desempenio institucional y
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deja un margen muy amplio marginado de evaluacién que de contera afecta la
apreciacion objetiva del comportamiento de una adecuada calificacion que
permita evaluar gestion de las dependencias, evaluacion de competencias
funcionales y evaluacion de competencias comportamentales, que es sin lugar
a dudas lo que le hace falta a la Entidad para evolucionar en el concepto de la

evaluacion de sus servidores.

- Es unidireccional, solo evalta el Jefe.
En el momento se cuenta con un formulario de calificacion de servicios para los
servidores inscritos en el Registro Unico de Carrera y otro para los servidores
en periodo de prueba, los cuales se descargan de la pagina web de la entidad y

debe ser diligenciado directamente por los jefes.

La tendencia moderna y que actualmente genera mayor implementaciéon es la
calificacion de 360 grados, también conocida como evaluaciéon integral. Los

principales usos gque se da a la evaluacién de 360 grados son las siguientes:

e Medir el Desempeiio del personal.

e Medir las Competencias.

e Disefar Programas de Desarrollo.
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La evaluacion de 360 grados pretende dar a los empleados una perspectiva de
su desempefio lo mas adecuada posible, al obtener aportes desde todos los

angulos: Jefes, compafieros, subordinados, clientes internos, etc.

El propdsito de aplicar la evaluacion de 360 grados es darle al empleado la
retroalimentacion necesaria para tomar las medidas para mejorar su
desempefio, su comportamiento o ambos, y dar a la gerencia la informacién

necesaria para tomar decisiones en el futuro.

- No esta incorporado a los procesos de planeacion estratégica.

El actual sistema de evaluacion del desempefio de la PGN, no hace énfasis en
la desagregacion y despliegue de la estrategia hasta el nivel de las actividades
o tareas de los funcionarios; perdiendo asi la oportunidad de que la evaluacién
del desempefio se haga con base en la mision de la entidad. Esto con base en
el hecho de que en el instrumento de evaluacion, no se especifican los objetivos

estratégicos a los cuales le aporta cada funcionario.

La Oficina de Planeacién de la entidad desarrolld, para el afio 2012, un proyecto
de actualizacion del Manual de Funciones de la Entidad, integrando el
componente de competencias; con lo cual estructuraria la evaluacion del

desemperio laboral a través de la evaluacion de competencias funcionales vy
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comportamentales y asi facilitar la definicion de metas e indicadores en el Plan
de Acuerdos con los servidores de carrera, de los provisionales y de libre

nombramiento y remocion que defina la Entidad.

Con lo anotado se prevé evaluar a cada servidor con parametros acordes a la
situacion laboral individual de cada funcionario, como la carga laboral recibida,
facilitando al jefe inmediato el proceso de seguimiento al desempefio de cada

servidor publico de su dependencia.

Obviamente, con sujecion a la estructura normativa, compete dicha calificacion
a los jefes de las dependencias de la Entidad. Por ello es necesario para
evolucionar al nuevo contexto de modernidad en la evaluacion, concebir la
reforma de la ley (Decreto Ley 262 de 2000) que permita la adopcion dentro de
las metodologias dominantes modernas de medicién la que mas convenga a la
entidad, de conformidad con los estudios que suelen presentar las consultorias

especializadas sobre el tema

- Se carece de un enfoque de evaluacién por competencias laborales.

La Comision de Carrera de la PGN aprob6 para el afio de 2010, el plan de
acuerdos sobre el desempefio laboral como un instrumento para acordar
compromisos entre el evaluador y el evaluado, que circunscribe a los servidores
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calificables (los de carrera), ya que no es posible adelantarlos con los
servidores en provisionalidad, con encargos y en los funcionarios de libre

nombramiento y remocion.

El diligenciamiento del Plan de Acuerdos sobre el desempefio laboral presenta
disonancia cognoscitiva en la medida en que los jefes frente a sus subordinados
no tienen claridad y entendimiento de los conceptos y de la metodologia para
guiar al empleado en la acertada definicion y construccion de los objetivos,
metas e indicadores. Por ende, se esta ante un instrumento que no ensambla
adecuadamente sinergia de cumplimiento de la evaluacion que le permita
cumplir con la visidon de contar con gestién aprovechada con fundamento en el
conocimiento, experiencia de todo el potencial de las personas que componen

el nivel individual, grupal y general de la Entidad.

- Es subjetiva.

En razén a que ha quedado evidenciado de conformidad con las auditorias
aplicadas por la Oficina de Control Interno que las calificaciones aun se
encuentran dentro del panorama de la subjetividad ya que los calificadores
frente a sus subordinados no asumen con lealtad los criterios y se limitan a
determinar su cumplimiento como otra actividad libre de apremio y suelen

congraciarse con su equipo calificando generalmente con excelentes
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calificaciones, cuando en realidad los guarismos frente a la auditoria resultan
contradictorios, y en consecuencia resultan incongruentes las explicaciones de
gue su componente laboral es insuficiente 0 no se encuentra adecuadamente
capacitado.

- No existe correlacion entre los resultados institucionales y la evaluacion

del desempefio.

Tal como se evidencio, mientras el 95% de los funcionarios de carrera tienen
una calificacidbn entre Sobresaliente y Excelente, no concuerda con los
resultados de la Institucion, en especial frente al tema de la lucha contra la

corrupcion en el pais.

2 MARCO DE REFERENCIA DE LA PROPUESTA

2.1 TENDENCIAS DE LA EVALUACION DEL RECURSO HUMANO

La evaluacion del desempefio laboral es tan antigua como el mismo trabajo
humano. Siempre se ha pretendido hacer una medicion del trabajo de las

personas, y en un principio de sus resultados obtenidos por su esfuerzo.

Los nuevos desafios para el area de recursos humanos, RRHH, (Cucchi, 2011),
manifiesta que debido a los cambios tecnoldgicos y nuevas tendencias, un
elemento importante es del cambio de la “administracién de RRHH” a la gestion

estratégica del recurso humano, esto por el valor agregado que se debe
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generar a la organizacion; se debe ubicar en las actividades estratégicas de la
misma empresa. Pasa por adaptar la estrategia de la gestibon humana con la
gestion estratégica de la empresa. Se debe alinear la estrategia de la empresa
con la empresa, es decir con la Misidn-Vision-Valores; en otro sentido debe
alinearse la conducta de las personas con las de la empresa, por tanto, las
actividades humanas cotidianas deben aportar al logro de la estrategia

organizacional.

En este marco, la evaluacién del desempefio debe dar respuesta a este

requerimiento.

Un estudio, citado por (Gomez, www.gestionhumana.com, 2006), adelantado
por Dave Ulrich y la SHRM, en 2002, identificdé las cinco areas en las que
Recursos Humanos debe concentrarse para cerrar esta brecha y lograr

mediciones cuantificables. Estas son, como se muestran en la Tabla No. 2.1:

TABLA No. 2.1 IMPORTANCIA DE LA AREAS EMPRESARIALES

AREA IMPORTANCIA
Contribucion estratégica, 43%
Credibilidad personal, 23%.
Manejo del area de RR.HH., 18%.
Conocimiento del negocio, 11%.
Tecnologia de Recursos Humanos 5%.

FUENTE: Adaptado de (Gomez, www.gestionhumana.com, 2006)

Como lo plantean (Simon, Rojo, & Molina, 2011), la evaluacion del desempefio,

también denominada, gestion del rendimiento, es polémica —y cada vez es mas
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compleja-, debido entre otras cosas a que los trabajadores, son
mayoritariamente “trabajadores del conocimiento”, y por tanto realizan trabajos

mas abstractos dificiles de cuantificar.

En un estudio realizado, por Simén, Rojo & Molina, Op. Cit 2011, entre
empresas de varios sectores —Bancos, TIC, Farmacias, Turismo y ocio,
Industria, Sanidad, Distribucion-, indican que el 88% de las empresas tienen la
evaluacion del desempefio formalizada, o que indica que este instrumento de
gestion del talento humana es considerada como una herramienta importante.

Ver Tabla No. 2.2.

TABLA No. 2.2 COBERTURA DEL SISTEMA DE EVALUACION

SECTOR COBERTURA DEL SISTEMA
DE EVALUACION (%)

BANCOS Y CAJAS 100

TIC 98
FARMACIA 93

TURISMO Y OCIO 50
INDUSTRIA 48

SANIDAD 3
DISTRIBUCION 24

FUENTE: Simén, Rojo & Molina, 2011

Continuando con (Simén, Rojo, & Molina, 2011), plantean que la gestién por

competencias ayuda a determinar la diferencia entre “el qué” y el “como”.

Llama la también la atencion, que practicamente todo los sectores analizados,

se avaluan el 100% de los Gestores, entiéndase los directivos, -excepto en el
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sector de Sanidad, con un 80%-, y que el nivel menos se evalla es el nivel

Operativo, con un 20%.

Los otros niveles, Administrativos, Comerciales, Técnicos, tienden a ser

evaluados en un porcentaje cercano al 95%.

Vale destacar la importancia que tiene la “evaluaciéon del desempefo”, para
determinar la correlacibn que existe con el rendimiento empresarial y la
formacion y desarrollo de los empleados. Concluyen que las empresas que
cuidan sus politicas de formacién obtienen mejores resultados de negocio.
Sugieren que la formacion y desarrollo se evalien en términos de: Calidad,

cantidad, tiempo y costos como inversiones Op cit. Pag. 90.

También se verifica la consonancia entre las competencias y las prioridades
actuales de la empresa, en este aspecto se encuentra que apenas hay un nivel

del 40% entre estas dos variables.

En el campo de las consecuencias de la Evaluacién del Desempefio, ED, y
especificamente en relacion con los planes de gestién del talento humano, se
identifican tres grandes areas:

- ldentificacion del talento

- Desarrollo
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- Sucesion o promocion

A continuacion se hace una presentacion de la evoluciéon del concepto de
Evaluacion del Desempefio, (Rosales Perdomo, Carpio Camacho, & Baldan
Rodriguez, 2011):

- Zerilli, (1973): Es una apreciacion sistematica del valor que un individuo
demuestra por sus caracteristicas personales y/o presentaciéon con
respecto a la organizacibn de la que forma parte, expresado
periodicamente conforme a un preciso procedimiento por una o mas
personas encargadas, que conozcan al individuo y su trabajo.

- Sikula, (1989): Es la asignacion de un valor a cada actuacién del
empleado, con el objetivo de facilitar la toma de decisiones y lograr
resultados.

- Koontz, (1990): Implica la medicion y correccién de actividades de los
subordinados para asegurar que estén llevando a cabo los planes y
alcanzar los objetivos fijados por la alta gerencia.

- Werther & Davis, (1992): Es el proceso mediante el cual las
organizaciones estiman el rendimiento global de los trabajadores.

- Harper & Lynch, (1992): Es una técnica o procedimiento que pretende
apreciar, de la forma mas sistematica y objetiva posible, el rendimiento

de los empleados de una organizacién. Esta evaluacion se realiza sobre
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la base de los objetivos planteados, las responsabilidades asumidas y las
caracteristicas personales.

Chiavenato, (1995): Es un sistema de apreciacion del desempefio del
individuo en el cargo y de su potencial de desarrollo.

Puchol, (1995): Es procedimiento continuo, sistematico, organico y en
cascada, de expresion de juicios acerca del personal de una empresa, en
relacion con su trabajo habitual, que pretende sustituir a los juicios
ocasionales y formulados de acuerdo con los mas variados criterios.
Byars & Rue, (1996): Es un proceso destinado a determinar y comunicar
a los empleados la forma en que estan desempefiando su trabajo y, en
principio, a elaborar planes de mejora.

Cuesta Santos, (1999): Consiste en un procedimiento que pretende
valorar, de la forma mas sistematica y objetiva posible, el rendimiento de
los empleados en la organizacion. Este se realiza sobre la base del
trabajo desarrollado, los objetivos fijados, las responsabilidades
asumidas junto a las condiciones de trabajo y las caracteristicas
personales.

Mesa Espinosa, (2000): Consiste en la identificacion y medicion de los
objetivos de la labor que desempeia un individuo, la forma en que utiliza
los recursos para cumplir esos objetivos y la gestion del rendimiento

humano en las organizaciones.
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Carlos Martinez, (2002): Es medir el grado en que cada trabajador
mantiene su idoneidad y cumple o alcanza los objetivos del cargo o
puesto que desempefia (eficacia), asi como la forma en que utiliza sus
recursos para lograr dichos objetivos (eficiencia).

Morales Cartaya, (2009): Proceso continuo y periédico de evaluacion a
todos los trabajadores del cumplimiento de la idoneidad demostrada, las
competencias y los resultados de trabajo para lograr los objetivos de la
empresa, realizado por el jefe inmediato, partiendo de la autoevaluacion
del trabajador y los criterios de los compafieros que laboran en el area.
Sin la evaluacion del desempefio no hay desarrollo individual.

Los procedimientos de evaluacién del desempefio no son nuevos. La
historia recoge que en el siglo XVI, antes de la fundacion de la compafia
de Jesus, San Ignacio de Loyola utilizaba un sistema combinado de
informes y notas de las actividades y del potencial de cada uno de los
jesuitas. En 1842, el servicio publico Federal de los Estados Unidos
implanté el sistema de informes anuales para evaluar el desempefio de
los funcionarios, y en 1880, el ejército norteamericano desarrollé también
su propio sistema. En 1918, la General Motors disponia ya de un sistema
de evaluacion para sus ejecutivos. No obstante, sélo después de la
segunda Guerra Mundial los sistemas de evaluacion del desempefio
tuvieron amplia divulgacion entre las empresas y principalmente a raiz de

los Congresos Mundiales de Gestion de Recursos Humanos, de
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Washington 1986, Buenos Aires 1988, Sidney y Madrid en 1992 y Hong
Kong 1996 donde se perfilan los objetivos de este sistema.

La "Evaluacion del Desempefio”, “Evaluacion del Rendimiento” o
“Evaluacion de la Actuacion” es la actividad clave de la Gestion de los
Recursos Humanos y consiste en un procedimiento que pretende valorar
de la forma mas objetiva posible el rendimiento de los miembros de una
organizaciéon. Es un proceso para estimular o juzgar el valor, la
excelencia, las cualidades de alguna persona y en esto radica su
importancia esencial.

Morales Cartaya (2009), recoge en su definicibn, aspectos como la
idoneidad, la competencia y los resultados del evaluado, vinculado a los
objetivos de la organizacion, da participacion al evaluado a partir de su
autoevaluacion y a los criterios del resto de los colaboradores y aprecia
la importancia de la evaluacion para el desarrollo individual de la
persona. En la organizacion donde se desarrolla la presente
investigaciéon no estan definidas las competencias laborales, existiendo
solamente las designaciones y funciones de los cargos.

Las Normas Cubanas 3000, 3001 y 3002 (2007) definen la Evaluacién
del Desempefio como la medicion sisteméatica del grado de eficacia y
eficiencia con el que los trabajadores realizan sus actividades laborales
durante un periodo de tiempo determinado y de su potencial desarrollo, y

constituye la base para elaborar y ejecutar el plan individual de
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capacitacion y desarrollo. Comprende la evaluacion de la idoneidad
demostrada, las competencias laborales, los resultados alcanzados en el
cumplimiento de sus funciones, tareas y objetivos, su plan de
capacitacion y desarrollo individual y las recomendaciones derivadas de

evaluaciones anteriores.

Ademas, la evaluaciéon del desempefio no debe ser una medicion (Ruda, 2010),
quien plantea que lo que este proceso debe permitir la “evolucion del
desempeno”. Pues quien califica, no es el “jefe”, sino el propio empleado, es él
quien con su propio esfuerzo, energia, voluntad, enfoque y resultados
determina su nivel de desempefio. Agrega Ruda, 2010, ademas que lo
importante no es el disefio del instrumento de “evolucion”, si no el contexto en el
cual se desarrolla. El proceso de “evolucion del desempeino”, por tanto no debe
poner etiquetas a los empleados, si no que le debe permitir su propia reflexion
hacia el permanente mejoramiento; no se trata de hacer seguimiento, si no de
identificar los aspectos en los cuales el empleado, requiere apoyo para

optimizar su desempefio.

Por su parte el experto argentino (Rucci, 2009), ya en la instancia de la
entrevista de evaluacién, invita a que los evaluadores no pierdan de vista que
ese momento es para demostrarle al evaluado que lo que interesa es ayudarlo

en su desarrollo. Se hace énfasis en que la evaluacion de desempefio, no debe
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tomarse como una retaliacion por los malos resultados, y por tanto para

despedir empleados.

Todo evaluacion, segun el estudio de (Gestion Humana, 2004), indica que
deben definir las capacidades de los trabajadores, y es el resultado de un
proceso gue requiere evaluar de una manera clara el tipo de competencias que

los empleados necesitan para que logren las metas del negocio.

Por esta razon, Méndez (2004) enfatizé en la importancia de promover una
metodologia de evaluacion objetiva y precisa en relacion con el enfoque
estratégico de la empresa, pues de la definicion de las capacidades que poseen
las personas y la determinacion de que éstas se encuentran acordes con el

cargo, dependera el desarrollo global de toda la organizacion.

Indica Méndez, citado por (Gestibn Humana, 2004), que el trabajo fragmentado
no sirve para nada. La generalizacion de conductas para el logro de resultados
debe ser premisa para toda compafia. Y esto no se puede alcanzar si los
individuos no saben hacia dénde dirigirse y eso depende de que la estrategia
para el desempefio de personal esté empalmada con toda la tactica del

negocio.
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Anfade Méndez, (Gestion Humana, 2004), que “De nada sirve crear un modelo
idealizado de competencias si los individuos que son los que en verdad hacen
gue la organizacion viva, no estan orientados hacia el fin de la compafia. Asi
gue a gestionar las capacidades, pero con base en la estrategia”, con ello se
ratifica la importancia fundamental de las competencias o capacidades de los

empleados para que se logren los resultados organizacionales.

2.2 LA GESTION DE PERSONAL BASADA EN COMPETENCIAS

Sea esta la oportunidad de precisar la intencionalidad que atrapa la atencion de
los proponentes de esquema de medicidbn genérico del componente de
servidores y trabajadores de la PGN que determina tanto a los funcionarios
adscritos a Carrera Administrativa y los de libre nombramiento y en

provisionalidad y encargo.

De acuerdo con los lineamientos planteados por (Nieto Licht, 2011), es
necesario previo al aterrizaje de nuestro plan el comprender la estructura del
proceso evolutivo en la gestion humana que las organizaciones han asumido
desde la éptica operativa a la altamente requerida gestidon que pretende la
participacion incuestionable de los trabajadores que conducen a la construccion

del progreso y mejoramiento del rendimiento con la innovacion que desde luego
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asocia la ventaja competitiva y diferenciadora de las corporaciones y

Empresas.

Empero, como el tema central del analisis lo concentra en el personal que
integra y debe conformar el area de gestion humana para posesionarla como un

area de impacto estratégico y un ejemplo para seguir en términos de gestion.

La idea es consolidar un equipo debidamente profesionalizado que irradie los
elementos diferenciadores de los activos intangibles del talento humano en la
generacion del valor. Ahora bien, el material de consulta se concentra
especialmente en adaptar el modelo estratégico por competencias para la
direccidbn de recursos humanos en su funcion de seleccién, formacion y

retribucién que afiada valor estratégico a las empresas.

Un modelo estratégico para la direccidon de recursos humanos (Fernandez
Lépez, Javier, 2005), proporciona el conocimiento necesario para desarrollar el
concepto de competencia y sus elementos béasicos y las fases o secuencias
para su disefio y lanzamiento, para lo cual se propone la metodologia a seguir,
con lo que en esta nueva experiencia todas las partes afectas puedan contribuir
desde su experiencia en las fases de disefio del proyecto, andlisis de la
situacion actual, definicion de los elementos basicos del modelo, implantacion

del modelo gestidén por competencias y su difusion.
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Dicho material en realidad no tiene mayor preponderancia, en este momento
historico, en la medida que La PGN ya aplica la experiencia del modelo de
competencias dentro de la adaptabilidad que se implanta en el sector publico
donde indudablemente se presentan hechos diferenciadores para la
caracterizacion de competencias en los tipos técnicos y genéricos, es decir, de
conocimiento y de comportamiento y sus correlativas definiciones y la obtencion

de los perfiles de los empleados y su posterior validacion.

Butteriss, consultora empresarial, (2001), proporciona la tendencia del cambio
del rol de los recursos humanos y como gestionarlo eficazmente para hacer
mas competitiva la organizacion. En el capitulo 12, Butteriss (2001), es muy
diciente para el efecto: “Alcanzar la estrategia a través de la gente, donde de
manera comprensible encausa el enfoque a las actividades de desarrollo del
modelo de competencias bien con énfasis en el trabajo individual o familia de
trabajos, en el rol o nivel de las competencias claves o desde el enfoque clave,
en la que se enfatiza sobre todos los comportamientos clave requeridos por

todos los puestos de la organizacion.

Adicionalmente se implementa la informacién con otros modelos que permiten
el enfoque, la intencionalidad y las aplicaciones principales del desarrollo de

competencias, de los recursos organizacionales, y del nivel de precision
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requerido; en la cual se aduce que la experiencia muestra que las juntas de
expertos pueden identificar cerca del 50% de las competencias que producen

los maximos resultados.

Es pertinente la consideracion de la valoracion de los resultados para una
organizacion ante la pregunta ¢, Cual es el valor de los maximos resultados para
una organizacion? (Hunter, Shmidt, & Judiesh, 1990). Los estudios publicados
en la década de los 90 comparando los resultados medios y los
sobresalientes entre diferentes trabajos, organizaciones y sectores, se
encuentra que la productividad tiende a cefiirse a una tipica curva de campana?®,
es decir cerca del 60% de la gente esta en el area central de resultados. La
gente de este grupo satisface las expectativas laborales por las que se la
contratd. Lo que intereso a los investigadores fue el aproximadamente el 15%
de gente que representaba los resultados sobresalientes: gente que obtenia

unos resultados considerablemente mejores que los de sus colegas.

Comparando este grupo con los del area central, (Hunter, Shmidt, & Judiesh,
1990), encontraron que las diferencias en resultados de valor afiadido varian en
funcién de la complejidad del trabajo. Para trabajos de poca complejidad como
los de auxiliares administrativos, la diferencia en resultados de valor afiadido

entre trabajadores medios y los sobresalientes es de cerca del 19% menos de

® Es decir, que corresponde a una distribucién de probabilidad normal, cuya forma de campana es familiar a cualquiera
gue tenga algunos conocimientos basicos de estadistica, para mayor explicacion ver (Gujarati, 2003)
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errores en documentos que su homologo medio. En la medida que se sube en
la escala de complejidad del cargo, no obstante, las diferencias se acentuan.
Para puestos de complejidad moderada y alta como cargos de gestion,
profesionales/Técnicos o de ventas, la diferencia de resultados alcanzan entre

el 32 y el 120%.

Las implicaciones para las organizaciones de este y otros estudios son muchas.
Si quienes desempefian su trabajo de forma sobresaliente pueden impactar con
tal fuerza los resultados empresariales clave, es de maximo interés para la
organizacién identificar claramente qué hacen dichas personas para alcanzar
dichos resultados. El objetivo no es hacer que todo mundo consiga dichos
resultados, sino desplazar la curva para que la actuacion de todos sea

superior.

Por ello se estructuraron las escalas de competencia en seis categorias (de la
gestion humana, cognitiva —pensamiento/solucion de problemas-, de logros, de
influencia y de gestion. Y con ellas se construye y se desarrolla el modelo de
evaluacion de competencias que permite una herramienta poderosa para
reclutar y seleccionar gente (¢, Cuanta competencia ha demostrado el candidato
en situaciones laborales anteriores?); gestionar al personal ya existente en un
puesto de trabajo (¢Cual es su nivel actual de rendimiento?); desarrollar
mejores resultados (¢ Cuales son la mayores carencias de competencias?); y
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planificacion de sucesiones (¢ que rendimiento tiene el individuo frente a los

niveles de competencia buscados para futuros roles?.

Este modelo ha demostrado (Butteriss, 2001), reducir considerablemente la
rotacion del personal, incrementando la satisfaccion en el trabajo a través de un
emparejamiento mejor entre persona y puesto: Los empleados satisfechos

tienen menos probabilidades de marcharse.

Reducir la curva de aprendizaje y mejorar la productividad de los nuevos
empleados en un 30 o hasta un 50%, puesto que estos ya poseen las

competencias cruciales para desempefiar el trabajo

Incrementar la objetividad y consistencia legal de las decisiones de
contratacion, mostrando con claridad como los métodos de seleccion evaltan
las competencias laborales que llevan al éxito en el puesto de trabajo, sin

discriminar en funcion del pasado, del sexo o de la edad del empleado.

Partiendo desde la premisa o pregunta ¢ Como respaldaran las competencias
nuestra misibn y nuestros valores, y proporcionaran ventajas
competitiva? Desde el desarrollo del modelo acorde al enfoque que se
requiera, bien para trabajos especificos dentro de la organizacién o por un nivel

laboral que mezcla funciones; o bajo un desarrollo de competencias clave que
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describen los comportamientos requeridos por todos los trabajos que refuerzan
y respaldan la mision y los valores de la organizacion analizando las fases de
su desarrollo, las ventajas y sus limitaciones y es aqui donde cobra especial
relevancia la Junta de expertos como otros métodos auxiliares para puestos o

cargos menos importantes que validan el modelo de competencias.

En su investigacion (Nieto Licht, 2011), precisa que la gerencia de gestion
humana, pasa de ser un proceso meramente operativo, a ser un proceso
altamente estratégico, que toma fuerza desde los afios 90; no obstante para la
primera década del siglo XXI; refiere el area de gestion humana que se le exige
nuevas contribuciones como lo es la de relacionarse con las personas, dado la
importancia de conocer a las personas mas competentes en todos los procesos
gue puedan entender y satisfacer las necesidades cambiantes del cliente y la
necesidad permanente de la empresa de crecer y hacerse sostenible en el
entorno competitivo y de gran velocidad que actualmente caracteriza el entorno

competitivo del mercado, la sociedad, la tecnologia y la comunicacion.

En su lectura, se encuentra un detallado andlisis de las contribuciones que los
diferentes tratadistas han presentado en la gestiéon del tema gestion humana
gue contribuyen e inciden en los recientes cambios y posteriormente el autor
presenta su analisis desde los estudios realizados en Colombia por la
Asociacion Colombiana de Gestion Humana (SENA, 2003). Adicionalmente
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analiza el Servicio Nacional de Aprendizaje, SENA, por medio de la Mesa
Sectorial de Gestion Humana en Colombia realizd una caracterizacion del area
en el aflo 2003, mediante el cual se describe los entornos organizacionales,
ocupacionales y educativos que impactaban y caracterizaban la gestion
humana en Colombia. Sobre esto, Nieto Licht (2011), recomienda que para
medir el impacto de las areas de gestion humana en Colombia, valorando el
aporte de los roles, las competencias Y el nivel de desarrollo de sus procesos.
Desde el marco conceptual se valorard el nivel de desempefio de las
responsabilidades de los profesionales de gestion humana, su impacto y
desarrollo en el pais con un enfogue humanista y el mejoramiento de las
capacidades de liderazgo y estilo gerencial positivo que permita mejorar el
desemperio del area y gestionar su desarrollo para posesionarla con un area

de impacto estratégico y en un ejemplo para seguir en términos de gestion.

Por ello su propuesta de modelo para aplicarse en Colombia debe servir de
guia para desarrollos de nivel internacional, al permitir a las organizaciones
diagnosticar el impacto de la gestion de su area y posteriormente las acciones a
realizar para optimizar el desempefio de los roles, de las competencias y los

procesos de la misma.

Su proyecto plantea una hipotesis general que la describe asi: La gestion
humana favorece el logro de los objetivos institucionales cuando esta alineada
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con la estrategia empresarial, es sistémica, mejora la calidad de vida del

trabajador y perfila una cultura con humanismo.

Al adentrarnos en la lectura de la Tesina, Nieto (2011), presenta la metodologia
para el desarrollo de la investigacion que permite estructurar el modelo del
accionar empleado para obtener los datos, el examen de estudios, de
tendencias y de las herramientas apropiadas que contribuyeron al alcance de
las conclusiones que fundamenta su aporte (Focalizado en su atencién a las
cuatro areas de trabajo: Estrategia con resultados, Procesos Sistémicos;
Personas con calidad de vida y Cultura Humanistica), aspectos sobre los cuales
apalancaran la informacién indispensable para capitalizar nuestra propuesta,
teniendo en cuenta que el escenario se enfocara dentro de la funcionalidad del
entorno normativo reglado que comporta la actividad Estatal en desarrollo de la
mision institucional del Ministerio Publico en Colombia, atribuido a la
Procuraduria General de la Nacion, al caso especifico del logro de la evaluacion
de la totalidad de los servidores tanto de carrea como los de libre
nombramiento, los de provisionalidad y encargo con la finalidad de escalar el
actual nivel fragmentado en exclusiva a los servidores de Carrera como deber

funcional y legal establecido.

2.3 CONCEPTO SOBRE LA EVALUACION POR MERITO

62



Es importante precisar el concepto de “mérito”, para lo cual recurrimos a su

origen etimoldgico inicialmente y sus acepciones encontradas en un diccionario:

- Mérito (Enciclopedia libre, 2012): del latin mereo, merecer, obtener
- Respecto de las acepciones encontradas en los diccionarios tenemos:
o m. Accion digna de premio o castigo: estas haciendo méritos para
gue te caiga una bronca.
o Cualidades de una persona que la hacen digna de aprecio o
alabanza: nadie puede cuestionarse sus méritos para este puesto.
o Valor, en especial el digno de reconocimiento: el mérito de su
esfuerzo es innegable. hacer méritos loc. Actuar de tal modo que

uno sea merecedor de algo.

En este caso, tema del presente trabajo, se tiene que cuando se trata de
evaluar el “mérito” estaria indicando la medicion, verificacién y constatacion de
aguellas cualidades de los funcionarios que le permitan merecer, entre otros

aspectos:

- Ingresar a la entidad
- Acceder a actividades de desarrollo y estimulo
- Permanecer y ser ascendido

- Obtener un premio o reconocimiento
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Quienes defienden la meritocracia, o hacen porque al aplicarse no se hacen
distinciones de ningun tipo, de raza, género, posicidbn social, politico o
culturales. EI mérito corresponde al esfuerzo individual como un criterio justo
para distribuir premios, ventajas sociales, o0 como nos ocupa el acceso o

ascenso en los empleos.

Ibafiez (2000), plantea que “La evaluacion es un proceso para medir el
rendimiento laboral del trabajador, con el objeto de llegar a la toma de
decisiones objetivas sobre los recursos humanos.

Las organizaciones modernas utilizan la evaluacion del trabajador para
determinar incrementos de sueldos, necesidades de capacitacion y desarrollo,
asi como ofrecer la documentacion para apoyar las acciones de rotacion de
personal. En consecuencia, una evaluacion bien manejada sirve como

instrumento de supervision y desarrollo de personal” (Ibafiez Machicao, 2000).

- POR QUE ES IMPORTANTE LA EVALUACION DEL PERSONAL POR

MERITO

En el siguiente Gréfico 2.1, se muestra a manera de mapa conceptual algunos

elementos que resaltan la importancia de la evaluacion por mérito. Es
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importante indicar el Para qué se valta?, Por qué se evalia? Como se valua?,
Qué se evalia?, Quién evalua? Cuando se evalua?

GRAFICO No. 2.1 EVALUACION POR MERITO

Quien no sabe para
doénde va, a cualquier sitio

y de cualquier forma
puede llegar!

¢PARA QUE?
*Cumplimiento
*Mejoramiento

(QUE?
El mérito y el desempefio
laboral

GnE EVA L L,JA R -Je?eQi;JrlTFe’\(;?ato.
“Gestion POR MERITO “Clentes

A 4

Lo que no se puede evaluar

No se puede controlar
Y, por lo tanto,

No se puede gestionar.

<COMO?
*Parametros
*Proceso
*Procedimientos

¢CUANDO?
+Definitiva
*Parcial

FUENTE: Adoptado de Modelo de Evaluacién CNTV*, a partir de la CNSC®

Algunos autores resaltan lo siguiente, respecto de la evaluacién por mérito:

- La evaluacién del personal puede determinar quienes merecen recibir
incrementos en los sueldos por méritos y otros ajustes salariales.

- Permite determinar las necesidades de entrenamiento, capacitacion y
desarrollo del personal.

- Mediante la apropiada evaluacion del personal se puede evaluar a los

empleados a fin de que continlen trabajando en la empresa.

4 CNTV: Comision Nacional de Television
® CNSC: Comisién Nacional del Servicio Civil
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- Es importante porque permite el mejoramiento de las relaciones humanas
entre superiores y subordinados.

- La evaluacion de personal es una herramienta para mejorar los resultados
de los recursos humanos de la empresa.

- Facilita la informacion basica para la investigacion y gestion de los recursos
humanos.

- Promueve el estimulo a la mayor productividad. Logra una estimacion del

potencial de desarrollo de los trabajadores (Ibafiez Machicao, 2000).

De otro lado (Wheelen & Hunger, 2007) en su libro Administracién Estratégica y
Politica de Negocios, a partir de su investigacion, afirman que las empresas con
practicas adecuadas de Administracion de Recursos Humanos, ARH, tienen
beneficios mas altos y una mejor tasa de supervivencia que las empresas sin
éstas practicas. Esto no solo por las mejores practicas en seleccion, evaluacion,
capacitaciéon y desarrollo de los empleados, si no para potenciar la relacion que
hay entre los objetivos corporativos y las destrezas laborales, en este sentido,
concluyen, que las mejores estrategias son irrelevantes si los empleados no
poseen las capacidades —entendamos aqui, como competencias-, para

realizarlas.

Destacan la importancia de la capacitacion y citan el caso de la empresa
Chrysler Corporation, que a partir de la capacitaciébn y el entrenamiento,
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redujeron de 60 a 36 meses el ciclo de desarrollo de la produccion. Todo esto

en el marco de lo que denominan “calidad de vida laboral”.

Dentro del concepto de estrategias funcionales® utilizado por (Wheleen & David,
2007), la estrategia ARH, cobra importancia, tal como se muestra en el Gréafico
No. 2.2:

GRAFICO No. 2.2 ESTRATEGIAS FUNCIONALES

Estrategia de marketing

Estrategia financiera

Estrategia de investigacion y desarrollo

Estrategia de operaciones

Estrategia de compras

Estrategia de logistica

Estrategia de administracion de recursos
humanos ARH

Estrategia de tecnologia de informacion

FUENTE: Adaptado de (Wheelen & Hunger, 2007) Estrategias funcionales

Proponen que cuanto mas complejas las actividades a desarrollar, se debe
adoptar la técnica de los equipos autodirigidos; con ello se aumentara la calidad
y la productividad, asi como la satisfaccion y el comportamiento de los

empleados.

® Seglin (Wheelen & Hunger, 2007), pag. 189, es el enfoque que adopta un area funcional para lograr los objetivos y las
estrategias de la corporacion y las unidades de negocios para maximizar las productividad de los recursos.
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De la misma forma, las empresas que siguen la estrategia de la diferenciacion,
segun Michael Porter en Estrategia Competitiva, citado por (Wheelen & Hunger,
2007), utlizan en mayor grado la informacion que proporcionan los
subordinados y colegas del desempefio de los empleados; es decir que se
acercan cada vez mas al uso de la evaluacion del desempefio de 360 grados,
técnica que se usa en cerca del 10% de las corporaciones estadoudinenses.
Aunado a esto, se encontrd, segun los autores, que la diversidad cultural y de
edad, de la fuerza laboral es una ventaja competitiva la cual debe ser

aprovechada en funcién de la mayor productividad.

2.4 LA EVALUACION POR COMPETENCIAS

El diseiio de un modelo de competencias que responda a la estrategia del
negocio, debe partir por definir qué significa este concepto (Gestion Humana,

2004).

Méndez, citado por lo definié a través de tres ambitos: el individual, el social y

el empresarial’.

En el primero, una competencia es una capacidad, habilidad, facilidad y aptitud

humana. En el segundo, es cualquier caracteristica que subyace en el individuo

" Estas tres dimensiones determinan el entorno del empleado. Citado por Gestién Humana.com,
18 de marzo de 2004
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y que tiene una relacion causa-efecto para lograr un desempefio eficaz o
superior. En el tercero, es una mezcla de conocimientos, destrezas,
motivaciones y creencias que permiten desarrollar un producto final para

alcanzar resultados especificos en la empresa.

La combinacion de las tres nociones permite construir una definicion de
competencia: A partir de estas tres perspectivas se adopta la siguiente
definicion: Conocimientos, destrezas, actitudes y otras capacidades que se
requieren para lograr un desempefio determinado y con una funcion asignada:
Ser y hacer, a lo que se debe afiadir el Saber. De alli se desprenden
combinaciones de estas competencias basicas, en el contexto laboral: Saber-

Ser, Saber-Hacer, que se consideran el nlcleo basico de éstas.

Para Butteriss, una competencia es una caracteristica subyacente vy
permanente que define un patrén de comportamiento o pensamiento que
permite a una persona alcanzar excelentes resultados en un rol o una situacién

laboral (Butteriss, 2001).

Igualmente Butteriss (2001), indica que las competencias se clasifican en las
siguientes categorias: Habilidades, Conocimientos, Rol social, Imagen propia,
Rasgos, Motivos. Las compara con iceberg, en el sentido de que solo sobre
salen algunas de ellas y la mayor parte se encuentran ocultas o no reveladas.
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En sus estudios Butteriss (2001), ha identificado tres grandes fases u olas de
las competencias: La primera, corresponde a la “Busqueda de la actuacién
sobresaliente”; la segunda “Gestidén integrada de recursos humanos”; y la

tercera ola la “Gestidn estratégica”.

Segun Méndez, citado por (Gestibn Humana, 2004), el modelo de competencias
para hacer que los trabajadores estén alienados con la estrategia del negocio,

debe partir de la definicion de tres niveles:

- Factor. Es un grupo de competencias semejantes que poseen los

miembros de la empresa.

- Competencia. Es el conjunto de comportamientos o conductas que

ejecutan los empleados.

- Conducta. Son las acciones que realiza el individuo para enfrentar

cualquier tipo de situacibn y que demuestra una competencia en

particular. Como se muestra en el ejemplo de la Tabla No. 2.3
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TABLA No. 2.3 DESPLIEGUE DE UNA COMPETENCIA

ELEMENTO DESCRIPCION
FACTOR Pensamiento estratégico
COMPETENCIA Solucién de problemas
CONDUCTA Capacidad para gerencias y evaluar. Identificacion

a tiempo de los problemas.
Recopilacién de informacion.

Proactividad para la toma de decisiones.

Fuente: PDI, a partir de Méndez

Asi mismo, las “Core competence” (Lindgren, 2004), se identifican como
aquellas competencias basicas que requieren las organizaciones para su
desarrollo, la ligan a la tecnologia como elemento fundamental, que deja de ser
una simple herramienta, para convertirse en un canal a través del cual se
manifiestan dichas competencias; para ello proponen un modelo integrador que
describe el papel de las competencias individuales con las competencias
organizacionales, y el papel de la tecnologia en dicho proceso; ademas incluye
una nueva tipologia de competencias, las cuales identifica asi: Competencias

de dotacion (stock), Competencia en el uso y Competencia en la organizacion.

En relacion con los tipos de competencias se pueden distinguir varias clases, lo
cual sirve de ayuda para asignar un nivel adecuado de una competencia para
un puesto o cargo determinado, para ello se distinguen, entre otras las

siguientes categorias, (Fernandez Lopez, Javier, 2005):
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Criterios generales de puesto de trabajo: Ejemplo las que corresponden
al contexto funcional.

Criterios para competencias técnicas: Por ejemplo Salud ocupacional,
Sistemas de Gestion de Calidad.

Criterios para competencias genéricas: Aquellas que se manifiestan en

relacion con otros funcionarios, con clientes externos, proveedores,

Para la evaluacion de las competencias genéricas (Fernandez Lopez, Javier,

2005), sugiere realizarlo a parir de la observacion; para lo cual debe contarse

con un directorio de competencias y su respectiva graduacion de niveles.

Complementando el enfoque de las competencias, y ya en la perspectiva del

proceso del proceso de la entrevista de evaluacion, se debe tener en cuenta al

menos con los siguientes aspectos (Rucci, 2009):

1-

Preparar bien la entrevista, en términos de tiempo, -cumplimiento,
duracion, horario-, no interrupciones.

Ambiente propicio; respeto, continuidad, calidez.

Tener una lista de los aspectos que se deben mejorar por parte del
empleado, en términos de calidad, oportunidad, costos, volumen.

Iniciar dandole reconocimiento por los aspectos buenos y sobresalientes

obtenidos.
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5- En caso de haber aspectos por mejorar, preguntarle al empleado cual es
Su vision u opinion a cerca de ello.

6- Nunca herir sentimientos; siempre referirse a cifras, datos, hechos
concretos. No usar comparaciones con otros empleados; se pueden
utilizar los mismos resultados del empleado en periodos anteriores.

7- Dejar por escrito la evidencia de la entrevista.

En el contexto de los sistemas de gestion de calidad, a lo propuesto por Rucci,
se debe tener a la mano lo que en el argot del sector publico colombiano se

!’8

denomina el “portafolio de evidencias™ (Comisién Nacional del Servicio Civil,

2010).

Se podria decir que el estadio en que se encuentra la ARH, se complementa
con la “gestion por competencias”, y corresponde a un estadio superior como se
muestra en el Grafico No. 2.3, el cual inicia desde principios del Siglo XX, con la

denominada disciplina de relaciones industriales.

GRAFICO No. 2.3 EVOLUCION DE LA ADMINISTRACION DE RECURSOS
HUMANOS

8 portafolio de Evidencias: Evidencias previamente convenidas que permiten demostrar con suficiencia el logro o falta
en la realizacion de las contribuciones y metas individuales y de las competencias comportamentales objeto de
evaluacion. Tomado de www.cnsc.gov.co
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Estadio 2: Estadio 3:
Gestion de Gestion del

Estadio 1:
Relaciones

' Recursos Talento
Industriales

Humanos Humano

FUENTE: Elaboracién propia a partir de (Comision Nacional del Servicio Civil, 2009)

Los aspectos claves para realizar la evaluacion del desempefio, planteados por
(Opcion Consultores, 2006), los cuales sirven como referencia para el sistema
de evaluacion del desemperio, son:
- Metodologia de evaluacién
- Fechas en las que se va a evaluar el rendimiento del personal
- Los criterios con que seran evaluados los distintos empleados de los
diferentes niveles organizacionales de la empresa.
- Definicion y preparacion de quienes seran los evaluadores en cada uno
de los casos a ser evaluados.
- Mecanismos de comunicacion de la actividad en el seno de la empresa.
- Criterios para dar feedback, o mejor, realimentacion a los evaluados
sobre cuales han sido los resultados de su evaluacion.
- Prever planes y acciones a tomar como resultado de tal instancia de
evaluacion
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La alternativa, Gestidn por competencias y procesos, expuesta por Delgado, en
(Gomez, www.gestionhumana.com, 2006), propone adicionar a la gestién por
competencias el factor de procesos de la empresa. Segun el conferencista, este
modelo surgié de una investigacion documentada, del intercambio con expertos

y de la constante practica de consultoria en la materia.

El modelo propuesto por Delgado, esta compuesto por el desarrollo de tres
disciplinas:

- Gestion del conocimiento.

- Gestion por competencias.

- Gestion de procesos.

Domingo Delgado, citado por (Gémez, 2006), dio algunas caracteristicas y
puntos clave de la gestidbn por competencias y procesos, su impacto en la
estrategia del negocio y la efectividad de vincular el aspecto practico de la
cotidianidad en esta metodologia, como evidencia tangible de relacion con el
trabajo diario de los colaboradores. Estas son algunas de sus percepciones,

respecto de estas tres disciplinas, Gomez (2006):

- “Podemos conectar la administracion de las competencias con los

elementos especificos y mesurables de los indicadores de un proceso”.
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“‘Cuando hemos hecho trabajos de deteccion de necesidades de
adiestramiento, les pedimos a los clientes que nos muestren sus
procesos. Hay organizaciones que los tienen perfectamente
caracterizados, pero en aquellos casos en que no los tienen, el
levantamiento de un proceso no dura mas de 15 minutos, porque ya

existen y la gente los conoce aunque no estén documentados”.

“‘Resulta interesante ver como los procesos se vuelven un mapa entre el
consultor y el cliente. Les preguntamos cual es el paso critico del
proceso que afecta mas la eficiencia, eficacia y efectividad. Ellos no lo
dudan y sefialan con el dedo inmediatamente y si uno les pregunta si hay
un factor que pueda mejorarse si ayudamos a que las personas que
trabajan ahi desarrollen las competencias que necesitan, casi siempre la
respuesta inmediata es si, porque todos los procesos dependen de que

las personas tengan o no las competencias”.

“Es importante la gestién por procesos porque crea un mapa de trabajo
de interrelacibn de nosotros como procesos de apoyo a los procesos
productivos, y los indicadores de los procesos, porque si tenemos claro
los indicadores de cada proceso, podemos conectar el aporte de las

competencias especificas a esos aportes”.
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En cuanto a los posible métodos, (Argavan Consulting, 2011) precisan que es
importante buscar método que permita tener en cuenta y dejar reflejado la
aportacion concreta de cada persona con un alto grado de objetividad. En
cualquier caso cada método intenta comparar las cualidades y los resultados,
respecto a determinados indices de medicion, de la personas en su puesto de

trabajo.

Los tipos de evaluacién, segun (Argavan Consulting, 2011), son los siguientes:

- La evaluacion por objetivos: Con este método se comparan los
resultados logrados por la persona con los resultados que se esperaban
de él, analizando posteriormente las causas que han podido intervenir en
esa diferencia. Es el método mas flexible de todos, ya que facilita variar
los criterios. Cuenta con dificultades como no ser facil de establecer
objetivos concretos.

- La evaluacién por escalas: En esta, se establecen unos niveles de
rendimiento para cada uno de los criterios que se pretenden evaluar. El
evaluador debe marcar para cada criterio el punto de la escala que
especifigue el desempefio del evaluado. Lo normal es que todos los
criterios se les aplique una misma escala. Las escala consisten en una

serie de grados (ABC, 123, bajo, regular, normal, bueno, excelente...)
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- Evaluacién por medio de acontecimientos significativos: El evaluador
deja constancia en un documento de todos los acontecimientos que a él
le han parecido significativos u otros establecidos al principio del periodo,
como acontecimientos predeterminados a observar. El evaluador da su
opinion sobre la persona, basandose en los diferentes acontecimientos
anotados, como indice de su actuacion global.

- La evaluacion abierta: El evaluador emite por escrito, de forma
espontanea, su valoracion sobre el desempefio de la persona evaluada.
El evaluador elige el enfoque, los factores y la forma de exponer la
valoracion. No se requiere una formacion especifica de los evaluadores y
los costos del proceso son reducidos. Hay de dos tipos: Por clasificacion
y por distribucion determinada.

- Evaluacién del desempefio basada en Gestion por Competencias: En la
gestion de los recursos humanos es necesario tomar decisiones sobre la
promocién, desarrollo y reubicacion de las personas. Generalmente esta
practica se divide en dos partes:

o Una que permite realizar una evaluacion del desempefio (pasado).
o Otra, que permite determinar el potencial de las personas dentro

de la organizacion (futura).

2.5 EVALUACION 3600°.
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La evaluacion de 360°., mide los comportamiento entre colegas, clientes
internos, colaboradores y superiores, sino que también se esta buscando
evaluar la percepcion del cliente final, y este valor relacionarlo con la evaluacion
del desempefiio individual (Nieto Licht, Tesina - Diploma de Estudios avanzados
en ciencias empresariales, 2011). Ademas, en otros modelos se incluye la
autoevaluacion como elemento integrados de las demas dimensiones de la

evaluacion, tal como se muestra en el Grafico No. 2.4:

GRAFICO No. 2.4 EVALUACION 3600°.
CLIENTE FINAL

CLIENTES INTERNOS
COLABORADORES
SUPERIORES
COLEGAS

@ AUTOEVALUACION

FUENTE: Adecuacion propia a partir de (Nieto Licht, Tesina - Diploma de Estudios avanzados

en ciencias empresariales, 2011)

Este método, a diferencia de los métodos tradicionales, adolece de estar
influida por un alto nivel de subijetividad, pues solo recae sobre el superior del
empleado, y en otras ocasiones evalUa alguien que ni siquiera tiene relacién

directa con el evaluado.
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La evaluacidon 360°. brinda una vision mas global (Argavan Consulting, 2011) y

objetiva en las empresas e instituciones; a partir de la complementacion de la

evaluacion de diferentes evaluadores, lo que elimina la vision parcializada del

comportamiento de un empleado.

Para usar este método, es importante asignar una ponderacion a cada uno de

los componentes de la evaluacion o evaluadores, lo cual depende entre otras

cosas del tipo de relacidon que existe entre el empleado/evaluador, el nivel de

exposicion frente a las actividades. Al respecto se propone un esquema, (Nieto

Licht, Criterios metodologicos para ldentificacion de desempefios exitosos,

2012), plantea una ponderacion asi, segun Tabla 2.4:

TABLA No. 2.4 MODELO DE EVALUACION 360°. / PONDERACION

CRITERIO/COMPONENTE

PONDERACION

PRODUCTOS

60%

Productos e indicadores

40%

Competencias

20%

EVALUACION 360°.

20%

Autoevaluacion:

5%

Jefe:

10%

Otros (Ej. colegas)

5%

CLIENTES:

20%
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Interno: 10%

Externos: 10%

FUENTE: Adaptacion propia a partir de (Nieto Licht, Criterios metodoldgicos para Identificacion
de desempefios exitosos, 2012)

En esta ponderacion se observa una combinacion de los métodos de
Evaluacion por objetivos y 360°. Lo cual se convierte en un referente, que invita
a realizar una combinacion adecuada entre los métodos, con el fin de lograr la

mejor evaluacion, desde el punto de vista objetivo de los empleados.

2.6 EVALUACION POR COMPETENCIAS EN EL SECTOR PUBLICO
COLOMBIANO

La Escuela Superior de Administraciéon Puablica, ESAP, por mandato de la Ley
909 del 2004°, define la metodologia para identificar las competencias de los
cargos publicos del Estado. En cumplimiento de este mandato, inicié en el afio
2006 el desarrollo de dos experiencias piloto en las areas de Contratacion
Estatal y Gestion Juridica Publica, con el fin de validar una metodologia que
identificara y estandarizara las competencias'® de los empleos comprometidos

en estas areas transversales, en cumplimiento del Articulo 5 del Decreto 2539

° Ley 909 de 2004, Por la cual se expiden normas que regulan el empleo publico, la carrera administrativa, gerencia
publica y se dictan otras disposiciones. Si bien esta ley no es de obligatoria aplicacién para la Procuraduria, si se
convierte en un referente para la gestion del talento humano en la Entidad, pero si es claro que en los vacios que se
tengan en esta materia, se deben cumplir los preceptos establecidos en dicha Ley.

® Las competencias laborales se definen como la capacidad de una persona para desempefiar, en diferentes
contextos y con base en los requerimientos de calidad y resultados esperados en el sector publico, las funciones
inherentes a un empleo; capacidad que estd determinada por los conocimientos, destrezas, habilidades, valores,
actitudes y aptitudes que debe poseer y demostrar el empleado publico.
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de 2005 que determina los pardmetros que deben tenerse en cuenta para
definir las competencias funcionales y el contenido funcional de los empleos
publicos del pais.

El articulo 5 del decreto 2539 del 2005, citado por (DAFP; ESAP, 2008)
establece los parametros que deben caracterizar las competencias funcionales
del empleo publico del pais en cuatro grandes categorias:

1. Los criterios de desempefio o0 resultado de la actividad laboral que dan
cuenta de la calidad que exige el buen ejercicio de las funciones de un empleo.
2. Los conocimientos esenciales que se corresponden con cada criterio de
desempefio de un empleo.

3. Los contextos en donde deberan demostrarse las contribuciones del
empleado para evidenciar su competencia.

4. Las evidencias requeridas que demuestran las competencias laborales de los

empleados.

2.7 ESTRUCTURA DEL EMPLEO PUBLICO

El Articulo 19 de la Ley 909 de 2004, al referirse al empleo publico dice que
“Articulo 1o. El empleo publico es el nucleo basico de la estructura de la funcién
publica objeto de esta ley. Por empleo se entiende el conjunto de funciones,

tareas y responsabilidades que se asignan a una persona y las competencias

™ por el cual se establecen las competencias laborales generales para los empleos publicos de los distintos niveles
jerarquicos de las entidades a las cuales se aplican los decretos ley 770 y 785 de 2005.
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requeridas para llevarlas a cabo, con el propoésito de satisfacer el cumplimiento
de los planes de desarrollo y los fines del Estado.”. Se destaca, la relevancia
gque se plantea para las competencias —laborales-, en relacion con el
cumplimiento de los planes de desarrollo y los fines del Estado.

Siendo la PGN, una entidad del Estado, es claro que la Entidad debe adoptar
este enfoque para adelantar su gestion, y de esta manera contribuir al
cumplimiento de los planes de la misma Entidad y a su vez de los objetivos del

Estado Colombiano.

La Procuraduria mediante Resolucién 253 de 2012 (Procuraduria General de la
Nacién, 2012), Por la cual se adopta el Manual Especifico de Funciones por
Competencias Laborales y Requisitos de los empleos de la Planta de Personal
de la Procuraduria General de la Nacion y del Instituto de Estudios del
Ministerio Publico, IEMP. En esta Resolucion se distinguen tres tipos de
competencias:

- Competencias laborales: las competencias laborales se definen como la
capacidad de una persona para desempefiar, en diferentes contextos y
con base en los requerimientos de calidad y resultados esperados en el
sector publico, las funciones inherentes a un empleo; capacidad que esta
determinada por los conocimientos, destrezas, habilidades, valores,

actitudes y aptitudes que debe poseer y demostrar el empleado publico.
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- Competencias comportamentales: Aluden a las caracteristicas de la
conducta que se requieren como estandares basicos para el desempefio
del empleo, como la motivacion, las aptitudes, las actitudes y las
habilidades.

- Competencias funcionales: Son, aquellas que identifican las funciones
esenciales a partir del propésito principal del empleo, y que determinan
las tareas concretas que debe estar en capacidad de hacer el servidor

publico para ejercer el cargo.

El Diccionario de Competencias, (PGN & UNAL, 2012), que hace parte del
Manual de Funciones y Requisitos por Competencias, define la estructura de

las competencias, los niveles y las conductas asociadas.

Con este instrumento, se puede decir que la Procuraduria, adopté formalmente
un modelo de gestién del talento humano por competencias; sin embargo, a
pesar de ello, y dado que apenas en el presente afio se adoptd dicho modelo,
debe realizar mayores esfuerzos para que se implemente en todas las fases de
la gestion del recurso humano, en especial lo referido a la Evaluacién del
Desempefio, ED, pues como se observd en la primera parte del presente

trabajo, la ED adolece de inconvenientes ya enunciados.
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3 EL SISTEMA DE EVALUACION DEL DESEMPENO PROPUESTO

3.1 SITUACION ESPERADA

Teniendo en cuenta el diagnostico realizado, a partir de la revision de los
documentos que soportan el actual sistema de evaluacion del desempefio, los
resultados de la encuesta aplicada, los aspectos técnicos y tedéricos de la
evaluacion del desempefo, presentados en los capitulos precedentes, se
propone a la PGN, disefiar e implementar un sistema de evaluacion por méritos,

en el presente trabajo, el cual tiene los siguientes objetivos:

3.2 OBJETIVO GENERAL

Proponer un Sistema de Evaluacion por Mérito en la PGN, el cual aplica para
todos los funcionarios, basado en competencias, mérito, objetividad y
multidimensionalidad, en el marco de las normas legales, el MECI y el SGC,

gue garantice la igualdad e integralidad de la evaluacion del talento humano.

3.3 OBJETIVOS ESPECIFICOS

- Proponer nuevos y efectivos instrumentos de evaluacion:
o Resolucion de adopcion del SEM

o Formatos del SEM
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o Instructivos de los formatos del SEM
- Evaluar la posibilidad de implementar un sistema de evaluacion por

meéritos y competencias para todos los funcionarios de la PGN.

3.4 EVALUACION DEL DESEMPENO POR MERITO EN LA
PROCURADURIA

Desde otro punto de vista, vale la pena hacer una revision a cerca del concepto
del Mérito, pues a partir del Articulo 125 de la Constitucion Politica, CP, se
induce que el ingreso y permanencia en los cargos del Estado debe hacerse por
meérito.
Conforme a lo establecido en la Constituciéon Politica y la Ley, en la
Procuraduria se encuentran los siguientes tipos de cargos:

- De periodo fijo

- De libre nombramiento y remocion

- De carrera, los cuales en caso de vacancia definitiva, se proveen en

forma provisional.

De acuerdo con la informacion tomada de la encuesta aplicada, ver Anexo No.
1, a los funcionarios de a PGN, se encontrd, entre otros aspectos, que se pide
el cumplimiento del principio de mérito para el instrumento de Evaluacion del

Desempefio.
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La valoracion de los méritos (Alonso, Tauriz, & Choragwicka, 2009) de los
candidatos, basada en la puntuacién de la experiencia, la educacion y la
formacion, es uno de los métodos mas utilizados por las Administraciones
Plblicas y, en menor medida, por las empresas en sus procesos de seleccion
de personal y de promocion. Asi, por ejemplo, en la Administracion Publica
espafiola, la Ley 7/2007, de 12 de Abril, del Estatuto Basico del Empleado
Pudblico, en su articulo 61, establece que los sistemas selectivos para el acceso
al empleo publico como funcionario de carrera y personal laboral fijo consistiran
en oposicidn y concurso-oposicion en la que podra haber una valoracion de
meritos y que esta ultima sera la Unica posible prueba en la fase de provision de
puestos. Una situacion similar se presenta en Estados Unidos, donde el
concurso de méritos es el sistema mas empleado en el sector publico (Cook,

1980), citado por (Alonso, Tauriz, & Choragwicka, 2009).

El concepto del mérito, se acepta en términos generales como un método “justo
y objetivo”, para seleccionar personal de una organizacion, para lo que se
tienen en cuenta la experiencia, la formacion académica, las aptitudes, las

actitudes de los posibles candidatos a un puesto.

La palabra meritocracia probablemente aparece por primera vez en el libro Rise
of the Meritocracy de Michael Young (1958), citado por (Enciclopedia libre,
2010). En el libro se la cargaba de contenido negativo, ya que la historia trataba
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de una sociedad futura en la cual la posicidbn social de una persona era
determinada por el coeficiente intelectual y el esfuerzo. Young utilizé la palabra
meérito en un sentido peyorativo, diferente al comun o aquel usado por los
defensores de la meritocracia. Para estos, mérito significa, aproximadamente,

habilidad, inteligencia y esfuerzo.

Los primeros indicios de este mecanismo se remontan a la antigliedad, también
citado por (Enciclopedia libre, 2010), en China. Confucio y Han Fei son dos
pensadores que propusieron un sistema proximo al meritocratico. También, dice
(Enciclopedia libre, 2010), pueden ser citados Gengis Kan y Napoleén
Bonaparte, cada cual utiliz6 en su vida y en la politica de sus Estados
elementos de la meritocracia. La republica ideal de Platon es otro claro ejemplo
de meritocracia, debido a que quienes deben gobernar, segun lo propone,

deben ser los “mejores” de la sociedad.

Como se observa el concepto de meritocracia es relativamente antiguo, y esta

asociado al ejercicio del sector publico, pues se tienes registros de su uso

desde la civilizaciones antiguas, como China, que data de 4000 afios A.C.
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En el sector publico se ha adoptado el término “meritocracia’*® como un

fendmeno técnico que se refiere las formas y métodos de seleccion de personal
a través de concursos. Con el paso del tiempo, y en especial a partir de 1991,

se ha empleado como referente para la evaluacion del desempefio.

Se concluye, que aunque la meritocracia, o0 mejor la seleccién de funcionarios a
partir de mérito, no es un método exento de fallas, tiene mayor legitimidad que
la selecci6n a través de métodos “clientelistas”, dentro del cual los cargos
publicos se convierten en un botin para ser repartidos entre quienes apoyaron

la eleccién o nombramiento del nominador.

3.5 MARCO LEGAL DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO POR MERITO

En la siguiente piramide, Grafico No. 2.5, se encuentran referenciadas las
principales normas que sirven de marco juridico a la actual estructura de

evaluacion del desempefio:

12 Meritocracia: (del latin mereo, merecer, obtener) es una forma de gobierno basada en el mérito. Las posiciones
jerarquicas son conquistadas con base al mérito, y hay una predominancia de valores asociados a la capacidad
individual o espiritu competitivo tales como, por ejemplo, la excelencia en educacién o deporte. (Tomado de
www.wikipedia.com)

13 E| clientelismo politico es un intercambio extraoficial de favores, en el cual los titulares de cargos politicos regulan la
concesion de prestaciones, obtenidas a través de su funcién publica o de contactos relacionados con ella, a cambio de
apoyo electoral.

En un sistema de clientelismo, el poder sobre las decisiones del aparato administrativo del Estado se utiliza para
obtener beneficio privado; el patron —sea directamente un funcionario, u otra persona dotada de suficiente poder como
para influir sobre los funcionarios— toma decisiones que favorecen a sus clientes, y que estos compensan con la
perpetuacion en el poder del funcionario implicado o de su entorno.
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GRAFICO No. 2.5 MARCO JURiDICONPARA LA EVALUACION DEL
DESEMPENO

A, 117, 118, 122, 123, 125, 126, 127,
128, 129, 130, 209, 232, 269, 275, 276,
277,278, 280,281y 284 C.P

Decreto Ley 262 de 2000,
Ley 909 de 2004

Decreto 263 de 2000,
Decreto 264 de 2000,
Decreto 265 de 2000

Resolucidn 188 de 2010
Circular 02 de 2010,
Circular 025 de 2010,
Sentencia N° T-325 de 1995
Resolucién 253 de 2012

FUENTE: Normatividad legal — Elaboracién propia

Esta estructura juridica est4d desarrollada de manera logica y coherente,
enmarcada dentro de la concepcién de que Colombia es un Estado Social de
Derecho, y nos permite indicar que la evaluacién del desempefio, 0 mejor, por
mérito, debe cumplir un papel fundamental para cumplir los fines del Estado™ —

Articulo 2do. de la Constituciéon Politica-.

1% ARTICULO 2°.C.P: Son fines esenciales del Estado: servir a la comunidad, promover la prosperidad general y
garantizar la efectividad de los principios, derechos y deberes consagrados en la Constitucién; facilitar la participacién
de todos en las decisiones que los afectan y en la vida econdmica, politica, administrativa y cultural de la Nacion;
defender la independencia nacional, mantener la integridad territorial y asegurar la convivencia pacifica y la vigencia de
un orden justo.

Las autoridades de la Republica estan instituidas para proteger a todas las personas residentes en Colombia, en su
vida, honra, bienes, creencias, y demas derechos y libertades, y para asegurar el cumplimiento de los deberes sociales
del Estado y de los particulares. ( Congreso de la Republica de Colombia, 1991)
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El marco constitucional define los fines del estado, las funciones de la
Procuraduria y los principios que rigen el Ministerio Publico. Ello se
complementa con los principios de la funcién administrativa y los parametros
para que los funcionarios publicos, en este caso de la PGN, deben ser
incorporados por “mérito” —Art. 125 C.P-, y todo ello para que la mision tanto del

Estado, como de la PGN, se cumplan efectivamente.

Ademas de los principios constitucionales, en el ordenamiento juridico, se
deben tener en cuenta las leyes que desarrollan dichos principios, para el caso
de la Entidad, se tienen en cuenta el Decreto Ley 262 de 2000 y la Ley 909 de
2004. De alli se desprenden normas de menor jerarquia, tales como los
Decretos y las Resoluciones, que desarrollan de manera armoénica los principios

constitucionales.

3.6 MARCO GENERAL PARA LA ADOPCION DEL SEM - PGN

Una vez hecho la exploracion de caracter tedrico, técnico y normativo, se
realizan las precisiones necesarias para los elementos necesarios que se
recomiendan para el Sistema de Evaluacion de Mérito, SEM, como se

denominara en adelante.
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Algunos elementos de andlisis a tener en cuenta para el disefio, aprobacion e

implementacion del Sistema de Evaluacion por Mérito, SEM, son los siguientes:

- Debe garantizar una operacion integral frente a los demas elementos
estratégicos —Mision, Vision, Politicas, Objetivos- y sistemas de gestion
existentes en la Procuraduria. Es decir, debe permitir que el despliegue
estratégico de los planes, programas, proyectos, presupuestos, procesos y
procedimientos se realice de manera efectiva.

- Debe permitir la igualdad y la equidad en el tratamiento de los funcionarios;
no se debe percibir trato diferencial frente a la evaluacion y por tanto frente a
las consecuencias que se desprendan de ella.

- Debe servir para que los procesos de gestion de personal contribuyan con
valor agregado al rendimiento y productividad de la Entidad. De alli deben
tomar insumos, por ejemplo, para el proceso de seleccion de personal, las
pruebas deben ser disefiadas conforme al sistema de evaluacién, los
programas de ascensos y estimulos, bienestar y capacitacion deben ser
impactados por este tipo de evaluacion.

- Teniendo en cuenta la cultura que hay en la PGN, se deben adelantar
programas de motivacion para que sea aceptado de manera positiva por
cada uno de los estamentos de la misma.

- Se debe dejar claro que no da derechos de carrera a los funcionarios

provisionales y de libre nombramiento y remocién.
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- Teniendo en cuenta que el sistema propuesto tiene mas elementos tanto
reglamentarios como técnicos no sera facil su desarrollo.

- En la medida de lo posible los aspectos politicos, propios de los organismos
gubernamentales deben ser aislados o contenidos, de tal forma que el
principio de objetividad del nuevo sistema se mantenga.

- Debe garantizar la evaluacion a todos los funcionarios, si distinguir nivel
salarial y/o jerarquico. Claro, que para cada uno de los niveles se tendran en
cuenta las competencias comportamentales y funcionales respectivas.

- La evaluacion por mérito debe permitir y facilitar la toma de decisiones en
materia de gestion de talento humano.

- En el marco del MECI® y del SGC'®, la evaluacién por mérito debe dar
respuesta a sus requerimientos. Por ejemplo al MECI 1000:2005, debe
apuntarle a que el Subsistema de Control Estratégico se desarrolle de
plenamente; asi mismo el numeral 6.2 de la norma de calidad ISO 9001-
2008, o su correspondiente en la norma NTC-GP 1000:20009.

- Los instrumentos de medicién deben ser claros y previamente conocidos por
todos los actores del proceso.

- En todo caso, debe resaltarse las bondades del Sistema de Evaluacién por
Mérito, de tal forma que se instale en el colectivo institucional, con la menor

resistencia posible.

> Modelo Estandar de Control Interno
6 Sistema de Gestién de Calidad
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4 DESARROLLO DE LA PROPUESTA - SEM

A continuacion se hace el desarrollo de la propuesta del Sistema de Evaluacion

por Mérito, SEM, con base en la metodologia Canvas®':

4.1 SEGMENTOS DE USUARIOS /STAKEHOLDERS
En sus diferentes fases de disefio, desarrollo, implementacion y evaluacion que
se han identificado para el Sistema de Evaluacién por Mérito, se clasifican los

usuarios o clientes:

v EVALUADORES: Corresponde a los funcionarios que por norma interna se
definan para desarrollar este papel.
v FUNCIONARIOS EVALUADOS: Es la poblacion de empleados, sobre la
cual recae la evaluacion, que para la PGN son:
e EN PERIODO DE PRUEBA
e EN CARRERA ADMINISTRATIVA
e LIBRE NOMBRAMIENTO Y REMOCION
e PROVISIONALES

e ALTA DIRECCION DE LA ENTIDAD

' Esta interesante metodologia la plante6 consultor suizo Alexander Osterwalder. La metodologia de innovacién y
disefio incluye un Lienzo (Canvas) con 9 elementos que parten de determinar la Oferta de valor frente a la
Segmentaciéon de clientes de la empresa u organizacion. De ahi se clarifican los Canales de distribucién y la
Relaciones. Todos estos determinan los Beneficios e ingresos. Enseguida se especifican los Recursos y las Actividades
esenciales, que determinan los Costos mas importantes. Finalmente se determinan las Alianzas necesarias para operar.
La propuesta de trabajo es muy dinamica, con el trabajo de grupos interdisciplinarios que combinan habilidades
analiticas con pensamiento creativo a lo que Osterwalder llama Pensamiento de disefio. Se insta a los grupos a trabajar
frente al lienzo pegado en la pared al tiempo que se representan en post-its las ideas con dibujos y un minimo de
palabras. Tomado de (Trujillosoft, 2010)
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Es importante advertir, que para cada uno de estos grupos poblacionales se
determinaran los aspectos relativos a las consecuencias de la evaluacion por
meérito. Aunque por supuesto hay unos fines comunes para todos, es importante
gue en el disefio del SEM y en su norma que lo adopta se definan cada una de
estos aspectos. Vale decir, la evaluacion por meérito debe determinar el ingreso
y permanencia de cualquier funcionario, asi como verificar el cumplimiento y
aporte a los objetivos institucionales; pero es claro que para los grupos de
Provisionales y de Libre Nombramiento y Remocion, no otorga derechos de

carrera administrativa.

Se resalta como cliente la Alta Direccion de la Entidad, la cual a partir de la
informacion, estudios e investigaciones relacionados con la gestion de personal,
y en particular del SEM, tomen las decisiones pertinentes, en cuanto a

objetivos, politicas, planes, programas y proyectos a implementar.

Es importante sefialar, que a partir de la evaluacién por competencia, el Instituto
de Estudios del Ministerio Publico, IEMP, organismo encargado de brindar la
capacitacién a los funcionarios del sector, debe elaborar, ejecutar y evaluar el

Plan de Capacitacién, para aportar al desarrollo de los funcionarios.

4.2 PROPUESTAS DE VALOR DEL SEM
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A continuacién se destacan las fortalezas del proyecto, con lo cual se le quiere
dar respuesta a las principales inquietudes evidenciadas en la encuesta a los

funcionarios, en especial:

o Es objetivo, esta sustentado en evidencias. Las evidencias corresponden a
los documentos o registros necesarios que durante la gestion se generen y
que se hayan acordado como criterio de evaluacion.

e Se basa en principio del mérito, igualdad y pertinencia

e Incluye las competencias laborales, tanto las funcionales vy
comportamentales, para cada uno de los niveles especificos que se
identifiquen o adopten en la Entidad.

e Abarca a todos los empleados de la Entidad. Ningun funcionario de la
Entidad se debe quedar sin evaluar.

e Contribuye a que la gestion de la estrategia de la PGN se concrete, debido a
gue integra un despliegue l6gico de Objetivos Estratégicos, de los procesos,
los planeas operativos y planes individuales .

e Basado en los requerimientos de MECI*® y de los SGC*®. Debe cumplir con
los elementos del Subsistema Control Estratégico del MECI 1000:2005 vy el
numeral 6.2 de la Norma 1SO 9001:2008, 6 su equivalente de la norma NTC-

GP? 1000:2000.

8 MECI: Modelo Estandar de Control Interno, 1000:2005
1 SGC. Sistema de Gestion de Calidad, 1ISO 9001:2008
% NTC-GP- Norma Técnica de Calidad para la Gestién Pablica, NTC-GP 1000:2009
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e Es mutidimensional; quienes evalian son los jefes, quienes responderan por
el 70% de la calificacion, la Oficina de Control Interno 10%, Autoevaluacion
5%, los colegas o pares, el 10% vy el cliente con el 5%, como se muestra en

la Tabla No. 4.1:

TABLA No. 4.1 PONDERACION DEL SEM

EVALUADOR PONDERACION CONCEPTO EVALUADO

JEFES 50% Competencias funcionales

(resultados)

20% Competencias Comportamentales
OFICINA DE CONTROL 10% Alineacién estratégica/contribucién
INTERNO al logro de la Mision.
LOS COLEGAS O PARES 10% Competencia comportamentales
AUTOEVALUACION 5% Competencias comportamentales
CLIENTE 5%. Efectividad de los resultados

FUENTE: Construccion propia

e Es una herramienta de gestion de personal: ligada al Manual de Funciones y

Requisitos por Competencia, al sistema salarial y al plan de capacitacién.

En el siguiente Grafico No. 4.2, se presenta, a manera de mapa mental, los

principales fundamentos, que representan valor agregado, frente al sistema de

evaluacion del desempefio propuesto:
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GRAFICO No. 4.2 FUNDAMENTOS DEL SISTEMA DE EVALUACION DEL
DESEMPENO

PRINCIPIOS
Meérito
lgualdad
Pertinencia

GESTION DEL
TALENTO HUMANO COMPETENCIAS
LABORALES

BASADO EN MECI Y
e OBJETIVIDAD

Sustentado en
evidencias

GESTION ESTRATEGICA
Resultados

Efectividad

FUENTE: Elaboracién propia

4.3 RELACI(')N~ CON LOS USUARIOS DE LA EVALUACION DEL
DESEMPENO

Los canales de distribucion dentro de la propuesta de Evaluacion por Mérito, se
restringen fundamentalmente a los canales de comunicacion. Para ello se tiene

en cuenta lo siguiente:

- Dependencias encargadas de coordinar el SEM. La Oficina de Seleccion y
Carrera, de manera coordinada con la Division de Gestion Humana, seran

las responsables de velar para que el la evaluacién por mérito se realice
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conforme a lo disefiado. Entre otras, seran las dependencias que atiendan a
todos los usuarios —evaluados y evaluadores-. Estas dos dependencias
seran las “proveedoras del servicio”.

Sistema de informacion via web: teniendo en cuenta que existe cierto nivel
de complejidad en el sistema propuesto, se debe apoyar en un software que
mediante la web pueda utilizarse como herramienta para adelantar todo el
proceso de planeacién, direccidén, ejecucion, control y evaluacion de la
Evaluacion por Mérito.

Via correo electronico: a traves de este canal se realizaran las
comunicaciones informativas y de coordinaciéon de doble via. Usuario-
Proveedor-Usuario.

Documentos fisicos: el flujo de documentos fisicos a través de los diferentes

mecanismos: fax, envio de mensajeria, oficios, etc.

4.4 RELACION CON EL CLIENTE

Es claro que en este proceso los clientes requieren de informacion clara,
precisa y oportuna. Las primeras fases deben tener precaucion para que no
se generen falsas expectativas respecto del alcance y objetivos del SEM.
Asi mismo debe haber una estrategia de motivacién a favor de las bondades

del sistema de evaluacién por mérito.
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- Es importante realizar la adecuada gestion documental en cuanto a que los
registros que se generen dentro del proceso una efectiva custodia,
conservacion y recuperacion.

- Los clientes deben tener retroalimentacién del proceso y de sus resultados.
Esta retroalimentacion debe permitir el mejoramiento continuo del mismo, en

cada uno de sus elementos.

4.5 FLUJOS DE INGRESO

Las fuentes de ahorro del SEM:

- Contribuir efectivamente al aumento de la productividad y cumplimiento de
los objetivos estratégicos de la Procuraduria General de la Nacién. Para ello
deben tenerse en cuenta entre otros los siguientes indicadores:

¢ Reduccion de la corrupcion

e Numero de fallos (sancionatorios o absolutorios)

e Ahorro en el patrimonio publico por concepto de conciliaciones
extrajudiciales en lo administrativo

e Disminucion en el nivel de impunidad

e Aumento en la proteccion de los derechos fundamentales de los
colombianos.

- Al mejorar la eficiencia en el cumplimiento de los objetivos misionales, se
obtendra un impacto positivo sobre el bienestar social y el crecimiento

economico del pais.
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- Papeleria y otros recursos, se calcula que se ahorraria en el uso de papel,
pues el SEM, debe ser implementado a partir de una plataforma via web.

- Disminuirian los costos por reproceso, entendidos como las devoluciones
fisicas de documentos para atender las reclamaciones o los recursos o

correcciones durante el proceso.

4.6 RECURSOS CLAVE DE EXITO

Para llevar a cabo la implementacion del SEM, se deben tener en cuenta los
siguientes recursos, como elementos clave del sistema:

- RECURSO HUMANO:

Tanto para el disefio como la implementacion gestién y mantenimiento del SEM,
se requiere de recursos humanos, para la formulacién, disefio, divulgacion, e

implementacion y evaluacion.

- CAPACIDADES BASICAS:

Es pertinente que tanto evaluadores como evaluados logren asimilar toda la
metodologia propuesta, incluyendo su marco conceptual, legal, técnico y
operativo. Por lo tanto se deben contemplar recursos para adelantar la
capacitacion y la divulgacion del SEM. Asi mismo el personal involucrado
directamente debe tener habilidades de negociacion y motivacion en gran nivel,

para facilitar la implementacion
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- SOFTWARE:
Como ya se sefald, se debe contar con un software que trabaje en ambiente
web, que permita la administracion y operacion total del SEM. En la actualidad
se consiguen diferentes tipos de software para este propoésito, a titulo de
ejemplo se citan estos sitios web:
e Software de alineacion estratégica para evaluar empelados (Grupo
Sistemas 7, 2010).
e En internet se ofrecen, incluso hasta gratis, aunque con algunas
limitaciones software para la medicibn de competencias,
productividad, gestion de talento humano, entre otros. Ver:

(Uptodown.com, 2012)

- HARDWARE:
Es pertinente y recomendable que se cuente al menos con un servidor dedicado

a darle soporte al SEM.

4.7 ACTIVIDADES CLAVE PARA LA IMPLEMENTACION DEL SEM
Las actividades mas importantes para el disefio, implementacion, control y

evaluacion del SEM, se tienen:
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DETERMINACION DEL MARCO CONCEPTUAL Y LEGAL DEL SISTEMA.

Marco conceptual: En este documento se precisaran los elementos
mas importantes como la adopcion del concepto de “mérito”, tal como
se ha planteado en el presente trabajo. Igualmente los principios, los
criterios de evaluacion, las competencias funcionales vy

com portamentales.

Marco legal:

v" Marco constitucional: Las normas mas importantes
referenciadas en la Constitucidon Politica, que sirven de base
para el SEM, son los Arts. 117, 118, 122, 123, 125, 126, 127,
128, 129, 130, 209, 232, 269, 275, 276, 277, 278, 280, 281y

284 C.P

v" Marco legal: En especial Decreto Ley 262 de 2000, mediante el
cual se define la estructura y las funciones de la PGN y la Ley
909 de 2004, sobre gerencia y empleo publico. Vale decir que
el Decreto 262 debe ser revisado a la luz de la presente

propuesta.

103



v Norma interna: Se debe adoptar mediante una Resolucion,

suscrita por el Procurador General de la Nacion, para lo cual
en el presente trabajo se presenta un proyecto, Ver Anexo No.

3, cuya estructura es la siguiente:

TITULO I. SISTEMA DE EVALUACION POR MERITO.

CAPITULO I. ADOPCION, OBJETIVOS Y
PRINCIPIOS.
CAPITULO Il. RESPONSABILIDADES Y

DERECHOS.

TITULO IIl. ETAPAS DE LA EVALUACION POR MERITO.

CAPITULO |. ESPECIFICACION DEL CARGO.
CAPITULO II. ESTABLECIMIENTO DE
COMPROMISOS LABORALES.

CAPITULO Ill. ESTABLECIMIENTO ACUERDO
DE LAS COMPETENCIAS

CAPITULO IV. SEGUIMIENTO PERMANENTE Y
AJUSTE DE LOS COMPROMISOS
LABORALES.

CAPITULO V. CALIFICACION O RESULTADO

FINAL DE LA EVALUACION.
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- TITULO Ill. PLAZOS Y EVENTOS DE LA EVALUACION POR
MERITO.

- TITULO IV. OTROS ASPECTOS A TENER EN CUENTA EN
LA EVALUACION POR MERITO.

- TITULO V. NOTIFICACION, COMUNICACION Y RECURSOS.

- TITULO VI. ESTRUCTURA DEL INSTRUMENTO DE
EVALUACION POR MERITO.
ETAPAS DE LA EVALUACION POR MERITO

Las etapas contempladas para el SIM, son las que se muestran en el

Grafico No. 4.2, a continuacion

GRAFICO No. 4.2 ETAPAS DE LA EVALUACION POR MERITO

FUENTE: Elaboracién propia
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INSTRUMENTO DE EVALUACION / FORMATOS:

Instrumentos de evaluacion / formatos: para la fase de ejecucion se

requiere contar con unos procedimientos, formatos e instructivos. En el

presente trabajo se presentan los principales formatos —o moddulos que

debe contener el sistema de informacion-, ver Anexos Nos. 3y 4, a saber:

a.

Informacion General: Se establecen los datos basicos de evaluado,
evaluador, propésito principal del empleo, objetivos institucionales y
objetivos de la dependencia a los cuales contribuira el desempefio
del evaluado. Formato No.1

Compromisos Laborales: Se identifica Periodo a evaluar,
Compromisos laborales, Criterios, Metas, Evidencias, con su
respectiva puntuacion. Asi mismo alli se consignaran la valoracion,
en puntos con base en el cumplimiento. Debe ser firmada por los
intervinientes, evaluador y evaluado. Formato No. 2

Competencias Comportamentales: Se registran las competencias
comportamentales y sus conductas asociadas de conformidad con
las normas respectivas; se suscribird por los intervinientes. Se
realizara la evaluacién de las competencias comportamentales de
manera cualitativa para los respectivos periodos. En el plan de
mejoramiento se indican las fortalezas y las recomendaciones de

mejoramiento, para cada periodo de evaluacion. Formato No. 3
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d. Calificacion del Desempefio Laboral: Se consignaran las

evaluaciones obtenidas y se consignara la calificacion definitiva
obtenida; las cuales se comunicaran y notificaran respectivamente.
Asi mismo se determinara, segun los resultados obtenidos si la
Calificacion es Sobresaliente, Satisfactoria o No satisfactoria.
Igualmente se dejara registro de los recursos interpuestos, segun
sea el caso, incluida la decision final. Formato No. 4

Registro Portafolio de Evidencias: En este se realizara el registro de
las evidencias para los Compromisos laborales ordinarios, aportes
extraordinario y de la evaluacidon de la gestion de la dependencia.
Asi mismo se realizara la valoracion cuantitativa (puntos) y
cualitativa de las evidencias aportadas. Formato No. 5

Evaluaciones parciales eventuales: En caso de ser necesario
cuando se presenten los eventos que justifiquen la evaluacion
parcial eventual. Debe indicarse el motivo de la evaluacion parcial.
Formato No. 6

Ajuste o modificacién de los compromisos laborales: Si es requerido,
de conformidad con las directrices de la metodologia de evaluacién
del desempefio laboral, se haran los ajustes o modificaciones de los
compromisos laborales, de lo cual se dejara registro en este

formato. Formato No. 7
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PORTAFOLIO DE EVIDENCIAS

Con el fin de darle aplicacion al principio de objetividad en el proceso de
evaluacion del desempefio, se debe tener en cuenta el denominado
Portafolio de Evidencias, para lo que se deben tener en cuenta los

siguientes pasos basicos contemplados en el Grafico 4.3:

GRAFICO No. 4.3 PROCEDIMIENTO PARA CONSTITUIR EL PORTAFOLIO
DE EVIDENCIAS

1. Consignar en el momento del establecimiento de los compromisos laborales, los documentos o
demas soportes, en los cuales se manifestara el producto/servicio, que se tendran como evidencias

validas de desempefio y su forma de registro, de acuerdo con los compromisos adquiridos en la
fase inicial del proceso.

2. Consignar en el portafolio las observaciones, sugerencias o conclusiones a que se llegue con
motivo del analisis de los documentos y evidencias que lo integran.

3. Asignar la valoracion de la evidencia en términos de puntos y cualitativamente. Tenga en cuenta la
pertinencia con la mision y objetivos, los criterios, las metas, asi como dificultades.

NN\

. Indicar quién aporté la evidencia, evaluador, evaluado o un tercero.

N

5. Utilizar algunas de las siguientes técnicas e instrumentos.

]

5.1 Observacion del desempeifio en el lugar de trabajo y registro de lo
bservado, en un protocolo o guia de observacion especialmente
disefiada para este efecto.

5.2 Sustentacion de los trabajos o proyectos bajo su responsabilidad.

5.3 Analisis de incidentes criticos que impacten significativamente.

VNV NVN NN N

)
)

>5.4 Recopilacion de documentos, informes, hojas de trabajo, correos

electronicos, reportes de bases de datos o sistemas de informacion,
entre otras, realizados o en los cuales haya evidencia del desempeifio del
evaluado

N

FUENTE: Proyecto de Resolucién de Adopcion del SEM

- ACUERDO DE COMPROMISOS COMPORTAMENTALES
- AJUSTE O MODIFICACION A LOS COMPROMISOS
LABORALES

- EVALUACIONES PARCIALES EVENTUALES
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4.8 PROCESO PARA EL DESARROLLO E IMPLEMENTACION DE LA

METODOLOGIA SEM

Una vez se tome la decision de adoptar el SEM, se deben realizar los siguientes

pasos con el fin de implementarlo, tal como se muestra en el Gréafico No. 4.4:

GRAFICO No. 4.4 DESARROLLO E IMPLEMENTACION DEL SEM

FUENTE: Elaboracién propia, a partir del proyecto de Resolucién de adopcion SEM

- Infraestructura y recursos: organizacion, humanos, financieros, tecnoldgicos:

Con esta etapa se asegura el agenciamiento de los recursos necesarios

para implementacion.
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- Disefio y discusion del modelo

- Prueba piloto y validacion de los instrumentos de evaluacion
- Ajustes al modelo

- Adopcion mediante acto administrativo legal

- Divulgacion y capacitacion

- Seguimiento y soporte a la implementacion

- Evaluacion y seguimiento de los resultados de la evaluacién
- Consolidacion de resultados

- Andlisis de los resultados

- Decisiones de mejoramiento

MARCO PARA LA ADOPCION DEL SEM - PGN
Desde el punto de vista operativo e institucional, los pasos que se recomiendan,
segun lo adoptado por la Comisién Nacional del Servicio Civil, CNSC, lo cual se

muestra en el siguiente Gréafico No. 4.5
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GRAFICO No. 4.5 MARCO PARA LA ADOPCION DEL SEM - PGN
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FUENTE: Elaboracién propia, a partir de recomendaciones de la CNSC

4.9 RED DE PARTNERS (SOCIOS ESTRATEGICOS):
Los siguientes son los aliados o agentes imprescindibles para que el SEM, sea
una realidad:

- Procurador General de la Nacién

- Oficina de Seleccién y Carrera

- Division de Gestion Humana

- Instituto de Estudios del Ministerio Publico, IEMP.

- Sindicatos de los Empleados

- Oficina de Control Interno

- Oficina de Planeacion
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- Procuradores delegados

- Clientes: Internos, externos

4.10 ESTRUCTURA DE COSTOS

Los costos estan representados por: recursos humanos, hardware, software,
infraestructura fisica, materiales y suministros, durante las fases: Disefio,

Ajustes, Aprobacion, Implementacion, Mantenimiento, asi, Tabla No. 4.1:

TABLA No. 4.1 ESTRUCTURA DE COSTOS DEL SEM

ESTRUCTURA DE COSTOS - SISTEMA DE EVALUACION POR MERITOS
ase mpcunsoDURACIO RECURSOS ocoyuce  sopryape INFRAESTRUC MATERIALES vyop,
DISENO 6 90.000.000 900.000 600.000 10.500.000 3.000.000 105.000.000]
AJUSTES 2 20.000.000 120.000 80.000 1.400.000 1.000.000 22.600.000]
APROBACION 1 7.500.000 30.000 20.000 700.000 500.000 8.750.000]
IMPLEMENTACION 8 56.000.000 5.480.000 300.000.000 14.000.000 15.000.000 390.480.000]
MANTENIMIENTO 24 168.000.000 3.600.000 60.000.000 84.000.000 2.000.000 317.600.000
TOTALES: 341.500.000 10.130.000 360.700.000 110.600.000 21.500.000 844.430.000

FUENTE: Datos y calculos propios
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5 METODOLOGIA PARA LA IMPLEMENTACION DEL SISTEMA DE
EVALUACION

Para la implementacion del SEM, es importante tener en cuenta “la cultura

I”Zl

organizacional™”, que a parte de las actividades operativas, incluso de los

recursos que se involucran, es importante considerar durante todo el proceso,
desde la divulgacion del mismo sistema, hasta la evaluacion de su efectividad,

segun se muestra en el Gréfico No. 5.1:

GRAFICO No. 5.1 PROCESO DE IMPLEMENTACION DEL SISTEMA DE
EVALUACION POR MERITO

,

f) Vigilar que el proceso se

cumpla de acuerdo con los

criterios legales, las directrices

técnicas y el sistema adoptado
por la entidad.

@

FUENTE: Elaboracién propia

# patron general de conducta, creencias y valores compartidos por los miembros de una organizacion (Koontz &
Weihrich, 1999).
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- CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Para la Procuraduria General de la Nacion, es importante que la
evaluacion del desempefio, se realice contemplando diferentes aspectos
del desempefio laboral, y no como tradicionalmente se realiza a través de
la medicion de “resultados”.

Igualmente, tal como lo muestra la experiencia internacional, (Nieto Licht,
Criterios metodolégicos para Identificacion de desempefios exitosos,
2012), debe considerarse la evaluacion para los diferentes niveles
jerarquicos de empleo que hay en la entidad, para lo cual debe aislarse
de manera practica y legal, la vinculacion con los derechos de carrera.
Debe evaluarse por competencias, como metodologia apropiada para la
consideracion de todos y cada uno de los aspectos o perspectivas de las
personas.

Tal como se presenta en el presente trabajo, existen una gama amplia y
muy diversa de competencias laborales, para lo cual deben tenerse en
cuenta las caracteristicas y contexto de cada organizacion.

Las instancias relacionadas con la gestion humana en Entidad, incluida
la alta gerencia, deben hacer un gran esfuerzo para modificar la cultura
organizacional, con el fin de que se acepten las ventajas de un SEM,
basado en el mérito, las competencias y la multidimensionalidad de la

evaluacion.
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Se deben promover algunos cambios en la cultura de la Procuraduria

para que el proyecto del SEM, sea aceptado en su totalidad.

Al mismo tiempo, se deben hacer ajustes normativos, en especial lo
referido al Decreto 262 de 2000, que determina la estructura, las
funciones y otros aspectos relacionados con la evaluacion del

desemperio.

Es necesario incorporar nuevos elementos en la evaluacion del
desempeiio laboral en la Procuraduria. Tales elementos como las
competencias comportamentales y funcionales, la evaluacién
multidimensional, el integrar la evaluacién de los funcionarios a la gestion

estratégica.

Una novedad importante, que se propone con el SEM, es que se debe
evaluar a todos los funcionarios, ello incluso con el fin de cumplir con
normas de calidad —ISO 9001:2008 y NTC GP 1000:2009- y del Modelo

Estandar de Control Interno MECI 1000:2005.

La evaluacion por mérito a los funcionarios de la PGN, debe ir
encaminada a la evaluacién de 360°. Es decir debe ir avanzar hacia la

evaluacion mas integral.
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La evaluacion por mérito, debe ser una herramienta complementaria a la
gestion del talento humano. Esta debe integrarse a la definicion del
manual de funciones, perfiles, gestion del conocimiento, sistema salarial,
plan institucional de capacitacion, entre otras. Debe convertirse en una
fuente valiosa de informacién para definir politicas, planes, programas,
estrategias y proyectos de la gestion y desarrollo del talento humano y

del conocimiento.

Los resultados de la evaluacion del desempefio deben ser utilizados de

manera estratégica para poder general las politicas
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ANEXO No. 1 ENCUESTA

120



UNIVERSIDAD EAN
ENCUESTA - PROCURADURIA GENERAL DE LA NACION

OBJETIVO: Recoger algunos elementos de analisis para verificar la factibilidad de presentar
una_propuesta estrictamente académica, de un sistema de evaluaciébn por mérito a los

funcionarios de la PGN.

CARGO:

GENERO:

DATOS GENERALES:

TIEMPO DE SERVICIO: 10,08 afios

TIPO VINCULACION:

DEPENDENCIA:

8- ¢CUALES DEBILIDADES ENCUENTRA EN EL ACTUAL SISTEMA DE
EVALUACION DEL DESEMPENO EN LA PGN?:

ASESOR 17,4%
PROFESIONAL 43,5%
TECNICO/ADMINISTRATIVO | 39,1%
FEMENINO 60,0%
MASCULINO 40,0%
CARRERA AD | 58,7%
LNR 6,5%
PROVISIONAL | 34,8%
No.
DEPENDENCIA: |FUNC| %
OFICINAS 12| 27%
PROC
DELEGADAS 12| 27%
DIVISIONES 2 4%
REGIONALES 2 4%
JUDICIALES 2 4%
GRUPOS 5| 11%
OTRAS 10| 22%
45 | 100%
PREGUNTAS:

A | Los procedimientos 41,5%
B | Los formatos 2,4%

C | La capacitacion en el Sistema 19,5%
D | Otro 36,6%
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9- ¢QUE ASPECTOS POSITIVOS ENCUENTRA EN EL ACTUAL SISTEMA DE
EVALUACION DEL DESEMPENO?

A | Facilidad de evaluar 31,0%
B Los formatos 19,0%
C | Los procedimientos e instructivos | 16,7%
D | Otro 33,3%

10- ¢(QUE CONSIDERA QUE HACE FALTA PARA MEJORAR EL SISTEMA DE
EVALUACION DEL DESEMPENQO?

A | Evaluar por competencias 41,0%
B | Evaluar con base en evidencias 12,8%
C | Evaluar con objetividad 23,1%
D | Que varias personas evallen 10,3%
E | Otra: 12,8%

11- ¢QUE CRITERIOS DE EVALUACION DEBERIA INCLUIR UN SISTEMA DE
EVALUACION PARA LOS FUNCIONARIOS?

A | Los resultados 39,0%
B | El cumplimiento de los objetivos 19,5%
de la PGN

C | El cumplimiento de los objetivos 22,0%
de la dependencia

D | La evaluacion de los clientes 4,9%

E | Laevaluacién de gestién de la 0%
Oficina de Control Interno

F Otra: 14,6%

12- ( CONSIDERA IMPORTANTE EVALUAR A TODOS LOS FUNCIONARIOS?

Si 97,9%
No |2,1%

13- ¢ QUIENES DEBERIAN EVALUAR A LOS FUNCIONARIOS DE LA ENTIDAD?

A | Los jefes 66,7%
B Los subalternos 0%

C | Los colegas 0%

D Los clientes 4,4%
E La Oficina de Control Interno 13,3%
F Otro. 15,6%

14- ¢ PARA QUE DEBE SERVIR LA EVALUACION?

A | Paralo ascensos 27,3%

B | Para otorgar comisiones de estudio | 2,3%

C | Para determinar la permanencia 18.2%
del funcionario en la Entidad
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D | Para estimulos pecuniarios

0%

PGN

E | Cumplir el plan estratégico de la

11.4%

—_—

F Otro:

40,9%

TABULACION ENCUESTA APLICADA

RESPUESTA RESULTADOS PORCENTUALES
PREGUNTA A |[B|lc|D[E|F A B [ D E F
CARGO: 8| 20 18 17,4%| 43,5%| 39,1%
GENERO: 27| 18 60,0%| 40,0%
TIEMPO DE SERVICIO 10,08 10,08
TIPO VINCULACION 27| 3| 16 58,7%| 6,5%| 34,8%
DEPENDENCIA: o| of of of of o] of12
1- ¢ CUALES DEBILIDADES ENCUENTRA EN EL ACTUAL SISTEMA DE EVALUACION DEL DESEMPENO EN LA PGN?: 17| 1| 8|15 41,5%| 2,4%| 19,5%| 36,6%
2- §QUE ASPECTOS POSITIVOS ENCUENTRA EN EL ACTUAL SISTEMA DE EVALUACION DEL DESEMPERO? 13| 8| 7[14 31,0%| 19,0%| 16,7%| 33,3%
3- ¢QUE CONSIDERA QUE HACE FALTA PARA MEJORAR EL SISTEMA DE EVALUACION DEL DESEMPENO? 16| 5| 9] 4 5 41,0%| 12,8%| 23,1%| 10,3%| 12,8%
4- {QUE CRITERIOS DE EVALUACION DEBER(A INCLUIR UN SISTEMA DE EVALUACION PARA LOS FUNCIONARIOS? 16| 8] 9| 2| o s 39,0%| 19,5%| 22,0%| 4,9%| 0,0%| 14,6%
5- ¢ CONSIDERA IMPORTANTE EVALUAR A TODOS LOS FUNCIONARIOS? 46 1 97,9%| 2,1%
6- ¢QUIENES DEBERIAN EVALUAR A LOS FUNCIONARIOS DE LA ENTIDAD? 30[ o| of 2| s 7 66,7%| 0,0%| 00%| 44%| 133%| 156%
7- ¢ PARA QUE DEBE SERVIR LA EVALUACION? 12| 1| 8| of 5|18 27,3%| 2,3%| 18,2%| 0,0%| 11,4%| 40,9%

12/11/2012
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ANEXO No. 2 RESULTADOS DE LA CALIFICACION DE SERVICIOS
2007/2012 PGN
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0,00%
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4
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4

B Excelente (960 a 1000)

s Sobresaliente (800 a 959)

[ Satisfactoria (600 a 759)

m [nferior (373 a 599)

[ Muy inferior (200 a 372)

—— Lineal (Excelente (960 a 1000))
—— Lineal (Sobresaliente (800 a 959))
—— Lineal (Satisfactoria (600 a 759))

2007/2008 2008/2009 2009/2010 2010/2011 2011/2012 PROMEDIO
PERIODO
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ANEXO No. 3 PROYECTO DE RESOLUCION ADOPTANDO EL SEM
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(PROYECTO DE) RESOLUCION No.
Por la cual se adopta el Sistema Evaluacién por Méritos para los funcionarios de la Procuraduria General
de la Nacién®

BOGOTA D.C, Noviembre DE 2012

(PROYECTO DE) RESOLUCION No.

Por la cual se adopta el Sistema de Evaluacion por Méritos para lo funcionarios de la PROCURADURIA
GENERAL DE LA NACION

EL PROCURADOR GENERAL DE LA NACION,
en uso de sus facultades constitucionales y legales y en especial de las conferidas por el Decreto Ley 262
de 2000y la Ley 909 de 2004

CONSIDERANDO:

Que el articulo 125 de la Constitucion Politica indica que el acceso y permanencia de los funcionarios
debe ser con base en el mérito.

Que el articulo 40 de la Ley 909 de 2004, que trata sobre los instrumentos de evaluacion, indica que “De
acuerdo con los criterios establecidos en esta ley y en las directrices de la Comisién Nacional del Servicio
Civil, ...".

Asi mismo, el inciso segundo del mismo articulo 40 de la Ley 909 de 2004 establece que: “Es
responsabilidad del jefe de cada organismo la adopcion de un sistema de evaluacién acorde con los
criterios legalmente establecidos. No adoptarlo 0 no ajustarse a tales criterios constituye falta disciplinaria
grave para el directivo responsable.”

Que las entidades deben desarrollar y adoptar su sistema de evaluacion del Mérito de acuerdo con los
criterios legales y las directrices técnicas y legales;

Que las entidades y empleados publicos estan obligados a evaluar el Mérito a los empleados con base en
metodologias y parametros previamente establecidos;

Que la evaluacién del Mérito de los empleados debe realizarse en funcién de las metas institucionales;

Que la evaluacion del Mérito debe tenerse en cuenta para el acceso, permanencia y ascenso en la
carrera, para recibir incentivos y estimulos, para la planificacién del desarrollo de los empleados y la
institucion y para la mejora en el suministro de bienes y servicios a los ciudadanos y a las demas
instituciones, con el propdsito de satisfacer el cumplimiento de los planes de desarrollo y los fines del
Estado.

Que la PROCURADURIA GENERAL DE LA NACION, adopté el Manual de Funciones y Requisitos por
competencias mediante Resolucion No. 253 de agosto de 2012

22 pdaptado conforme a las técnicas, teorias, métodos de evaluacion del desempefio laboral basados en el mérito y por
competencias y, con las directrices de la Comision Nacional del Servicio Civil de Colombia.
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RESUELVE:

TITULO I.
SISTEMA DE EVALUACION DEL DESEMPERNO.
CAPITULO I.
ADOPCION, OBJETIVOS Y PRINCIPIOS.

ARTICULO 1°. ADOPCION DEL SISTEMA DE EVALUACION. Adoptase el Sistema de Evaluacion del
Por Méritos de la PROCURADURIA GENERAL DE LA NACION en los términos de la presente resolucion,
de las disposiciones legales y de las directrices de la Comision Nacional del Servicio Civil, en cuanto a la
nocion, finalidad, principios, responsables, participantes del mismo, y demas aspectos materiales y
procedimentales que lo determinan.
Forman parte del sistema de evaluacion del por Méritos de la PGN, las normas legales, los planes,
programas y proyectos institucionales, el manual especifico de funciones y competencias laborales. Asi
mismo, el Manual de evaluacion del desempefio laboral, incluidos los procedimientos, formatos e
instructivos, forman parte integral de la presente Resolucion.

ARTICULO 2°. OBJETIVOS. La organizacion e implementacion del Sistema de Evaluacion del
Desempefio en la PROCURADURIA GENERAL DE LA NACION busca el logro de los siguientes objetivos:
2.1 Valorar el mérito como principio sobre el cual se fundamenta la permanencia en el servicio de los
empleados publicos de carrera y en periodo de prueba de la PGN.

2.2 Contribuir al mejoramiento de la gestién de la Entidad.

2.3 Contribuir con el logro de la misién y la vision de la Entidad.

2.4 Facilitar el crecimiento personal y profesional de los empleados publicos y el mejoramiento continuo de
los procesos en la PROCURADURIA GENERAL DE LA NACION.

ARTICULO 3°. PRINCIPIOS DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO. La Evaluacién del Por Méritos
como herramienta administrativa de gestion debe realizarse de acuerdo con los principios de igualdad,
moralidad, eficacia, economia, celeridad, transparencia, imparcialidad, objetividad y mérito, que rigen la
funcién puablica asi como una demostracién continua del desempefio de sus competencias laborales y
comportamentales establecidas en la normatividad vigente, que adicionalmente orientan el ingreso,
permanencia, ascenso, desarrollo y retiro de los empleados de carrera.

CAPITULO II.

RESPONSABILIDADES Y DERECHOS.
ARTICULO 4°. RESPONSABLES Y PARTICIPANTES DEL PROCESO DE EVALUACION.
4.1 Procurador General de la Nacion. Corresponde al Procurador General de la Nacion, en relacion con la
evaluacion del desempefio:
4.1.1 Adoptar el Sistema Tipo de evaluacion del por Méritos de los empleados que desarrolle la CNSC, el
cual regira mientras le sea aprobado el Sistema de la PGN.
4.1.2 Adoptar el sistema propio de evaluacion del por Méritos de la PROCURADURIA GENERAL DE LA
NACION.
4.1.3 Revisar las evaluaciones que sisteméaticamente a lo largo de cada afio realice la Division de Gestién
Humana en Coordinacion con la Oficina de Seleccion y Carrera.
4.1.4 Instruir a los evaluadores para que durante la evaluacién tengan en cuenta la calificacion que sobre
las &reas emita la Oficina de Control Interno de la PGN.
4.1.5 Asegurar que el sistema de evaluacién adoptado se ajuste a las necesidades de la Entidad, se
oriente al desarrollo profesional de los empleados publicos y fomente procesos de desarrollo institucional
permanente, a partir del didlogo, la concertaciéon y el conocimiento de la misién institucional, los planes
estratégicos y los fines del Estado.
4.1.6 Ordenar las evaluaciones del desempefio laboral, semestrales o parciales, o la calificacién de
servicios de los empleados de la PGN.
4.1.7 Ordenar, por escrito, la evaluacion del por Méritos y calificacién de servicios extraordinaria inmediata
de un empleado de carrera.
4.1.8 Declarar la insubsistencia del nombramiento del empleado, cuando la calificacion de servicios no
satisfactoria esté en firme.
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4.1.9 Resolver el recurso de reposicién interpuesto, contra el acto administrativo que declare la
insubsistencia del nombramiento de un empleado de carrera o en periodo de prueba por calificaciéon no
satisfactoria.

4.2 Jefe Inmediato. Corresponde a los empleados publicos con personal a cargo:

4.2.1 Establecer los compromisos laborales y comportamentales de los empleos en cada una de las areas
a su cargo.

4.2.2 Dar a conocer los planes institucionales, de los procesos del area a los empleados publicos a su
cargo.

4.2.3 Proponer, de acuerdo con el resultado de la evaluacion de los empleados publicos de carrera a su
cargo, el plan de mejoramiento y hacerle seguimiento en coordinaciéon con el funcionario sujeto a
evaluacion.

4.2.4 Realizar directamente, de acuerdo con los instrumentos aprobados, el proceso de evaluacién del
desempefio y entregar los informes de los mismos a la Division de Gestion Humana o quien haga sus
veces.

4.2.5 Evaluar el por Méritos y Comportamental del los empleados publicos de carrera y en periodo de
prueba a su cargo, sin perjuicio de la participacion en la evaluacion de otros empleados que hayan
intervenido en los procesos en los cuales concurra el evaluado.

4.2.6 Tomar como referente para la calificacion de los empleados a su cargo, la evaluacién de la gestién
gue sobre los procesos del area realice la Oficina de Control Interno.

4.2.7 Generar las evidencias requeridas sobre logros y no conformidades del empleado e incluirlas en el
portafolio de evidencias.

4.2.8 Llevar el portafolio de evidencias y garantizar la conservacion de los documentos en los cuales se
soporten y evidencien los resultados de la evaluacién individual del desempefio.

4.2.9 Comunicar la calificacion parcial dentro de los dos (2) dias siguientes a la fecha en que se produzca.

4.2.10 Notificar la calificacion definitiva de la evaluacion del desempefio.

4.3 Division de Gestion Humana. Corresponde a la Division de Gestion Humana o la dependencia que
haga sus veces:

4.3.1 Proponer a la Junta Directiva de la PGN el sistema especifico de evaluacién del desempefio laboral.

4.3.2 Implantar el sistema de evaluacion del por Méritos de los empleados.

4.3.3 Conformar un grupo de multiplicadores internos que se encargue de capacitar y formar a evaluados y
evaluadores en el sistema de SEM.

4.3.4 Promover la capacitacion a los evaluadores y evaluados sobre las normas y procedimientos del
sistema de evaluacion de por Méritos de la PGN.

4.3.5 Suministrar oportunamente los formularios y los demas apoyos necesarios para proceder a la
evaluacion del desempefio de los empleados.

4.3.6 Divulgar y brindar la asistencia técnica oportunamente sobre los procedimientos e instrumentos de
evaluacion.

4.3.7 Presentar al jefe de la entidad informes sobre los resultados obtenidos en las evaluaciones y
calificaciones del servicio.

4.3.8 Efectuar las recomendaciones para el mejoramiento del proceso.

4.3.9 Realizar estudios tendientes a comprobar las bondades del sistema de evaluacion aplicado y
propender por su mejoramiento.

4.3.10 Disefiar y administrar los programas de formacién y capacitacion

4.3.11 Reportar a la CNSC los retiros del servicio de los empleados de carrera y de los empleados en
periodo de prueba, generados en la declaratoria de insubsistencia de su nombramiento.

4.3.12 Proyectar el acto administrativo que declare insubsistente el nombramiento del empleado de carrera
0 en periodo de prueba que haya obtenido calificacion No Satisfactoria de su desempefio laboral.

4.3.13 Supervisar el proceso de evaluacién del desempenio.

4.4 Oficina de Planeacioén. Corresponde a la Oficina de Planeacion:

4.4.1 Establecer y divulgar los parametros de los planes estratégicos y lo operativos, en forma compatible
con el sistema de evaluacion del desemperio de la PGN.

4.4.2 Evaluar el logro de los resultados asignados a cada dependencia y area funcional de la PGN, en el
marco del Sistema de Gestién de Calidad, SGC y el Modelo Estandar de Control Interno, MECI.

4.5 Oficina de Control Interno. Corresponde a la Oficina de Control Interno:

4.5.1 Remitir periédicamente el informe sobre los resultados de la evaluacion de gestion de las areas de la
entidad para que sean tomadas como criterio para la evaluacion del por Méritos de los empleados.

4.5.2 Realizar el seguimiento para que la evaluacion del por Méritos de los empleados tenga en cuenta las
evaluaciones de gestion con base en lo establecido en el Modelo Estandar de Control Interno, MECI.
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4.6 Empleado de carrera o en periodo de prueba. Corresponde a los Empleado de carrera o en periodo de
prueba:

4.6.1 Participar en las etapas del proceso de evaluacion.

4.6.2 Solicitar el establecimiento de compromisos laborales dentro de los plazos establecidos en las
normas legales vigentes sobre la materia.

4.6.3 Solicitar ser evaluado cuando la evaluacion no se realice dentro de los plazos sefialados en las
normas legales vigentes sobre la materia.

4.6.4 Conocer los planes institucionales y del area en la cual presta sus servicios.

4.6.5 Firmar los diferentes instrumentos utilizados en el proceso.

4.6.6 Cumplir con las normas, responsabilidades, funciones y metas asignadas al empleo.

4.7 Comision de Personal. Corresponde a la Comisién de Personal. Cumplir con las funciones
establecidas en las disposiciones legales vigentes sobre la materia. En especial:

4.7.1 Resolver las reclamaciones que en materia de procesos de seleccion y evaluacion del desempefio y
encargo les sean atribuidas para tal fin.

4.7.2 Participar en la elaboracion del plan anual de formacion y capacitacion y en el de estimulos y en su
seguimiento.

4.7.3 Resolver sobre la reclamacion de los funcionarios ante la imposibilidad de poder cumplir los
compromisos establecidos.

4.8 Nivel Directivo. Corresponde al Nivel Directivo de la PGN garantizar el cumplimiento y seguimiento de
los criterios legales y las directrices impartidas sobre la materia. Asi mismo, remitir el original de la
notificacion a la Division de Gestion Humana o quien haga sus veces, para que forme parte de la hoja de
vida del evaluado, verificando que los evaluadores entreguen la primera copia al evaluado y la segunda
(2a) copia se archive en la dependencia en donde esta ubicado el empleado publico de carrera o en
periodo de prueba, para que junto con los demas soportes sirvan de prueba para resolver posibles
reclamos o verificaciones.

4.9 Superior jerarquico del evaluador. Resolver los recursos de apelacion que se interpongan contra la
calificacion de servicios, notificar al interesado y comunicar por escrito su decision al jefe inmediato del
evaluado y a la Divisién de Gestion Humana o la dependencia que haga sus veces.

PARAGRAFO. CONFORMACION DE COMISION EVALUADORA. Se conformara la Comision
Evaluadora que actuard como un solo evaluador, integrada al menos por dos (2) empleados, entre quienes
en todo caso habra uno de libre nombramiento y remocion. Esta comisién actuara cuando el jefe inmediato
sea un empleado de carrera administrativa o esté vinculado mediante nombramiento provisional. De esta
comision podran hacer parte quienes siendo funcionarios de carrera se encuentren desempefiando cargos
de libre nombramiento y remocidn a través de encargos o comision.

ARTICULO 5°. DERECHOS DEL EVALUADO. Los empleados publicos de carrera y en periodo de prueba
de la PROCURADURIA GENERAL DE LA NACION tienen derecho a:

5.1 Conocer las normas, procedimientos, los instrumentos y pardmetros con los cuales sera evaluado; asi
como los planes institucionales y del area en la cual presta sus servicios.

5.2 Disponer del tiempo necesario para adelantar en debida forma las etapas del proceso de evaluacion
del desempefio laboral.

5.3 Conocer oportunamente las deficiencias que esta presentando en su trabajo y recibir, si es necesario,
la capacitacion para mejorar su desempefio.

5.4 Ser evaluado bajo los parametros determinados en las normas legales vigentes.

5.5 Que se le garantice el debido proceso.

5.6 A ser tenido en cuenta en los programas de formacién, capacitacién y desarrollo, con miras a potenciar
sus competencias.

5.7 A ser participe de los programas de estimulos que se otorguen a partir de la evaluacion del
desempefio.

ARTICULO 6°. DERECHOS DEL EVALUADOR. Los empleados publicos con personal a cargo tienen
derecho a:

6.1 Conocer las normas, procedimientos e instrumentos con los cuales adelantard el proceso de
evaluacion del desemperio, asi como a recibir la informacion relacionada con los planes institucionales, en
particular los propios del area en la cual esta ubicado.
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6.2 Solicitar y obtener la orientacién sobre el proceso de parte del area responsable de la coordinacién del
mismo.
6.3 Que se le conceda el tiempo necesario para adelantar el proceso de evaluacién en debida forma.

TITULO Il
ETAPAS DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO.
CAPITULO 1.
ESPECIFICACION DEL CARGO.
ARTICULO 7°. ESPECIFICACION DEL CARGO: Se surte a través de la comunicacion de las funciones
propias del empleo de acuerdo con el proceso o procesos en los que se desempefie, para lo cual debera
acudirse al Manual Especifico de Funciones y Competencias Laborales de la PROCURADURIA
GENERAL DE LA NACION, debidamente adoptado por el Procurador y actualizado.

Las especificaciones del cargo constan de: Nivel jerarquico, Cddigo, Ubicacion, Propdsito principal,
Funciones, contribuciones, conocimientos basicos y perfil en términos de estudios y experiencia
establecidos en el Manual Especifico de Funciones y Competencias Laborales.

Las contribuciones laborales, los indicadores, las metas verificables que se establecen o desprende de los
planes operativos propios del area a la cual pertenece el empleado, los cuales deben estar enmarcados
dentro del plan estratégico de la Entidad.

CAPITULOII.
ESTABLECIMIENTO DE COMPROMISOS LABORALES.
ARTICULO 8°. ESTABLECIMIENTO DE COMPROMISOS LABORALES. Corresponde al jefe inmediato
fijar con cada empleado, dentro de los quince (15) dias siguientes a la terminacién del periodo evaluado,
los compromisos laborales, teniendo en cuenta los procesos, los objetivos institucionales, los planes
operativos anuales, programas 0 proyectos institucionales divulgados previamente por la Oficina de
Planeacion o quien haga sus veces y en el Manual de Especifico de Funciones y Competencias Laborales.

PARAGRAFO PRIMERO. Cuando se trate de encargo, comisién de servicios, incapacidad, vacaciones,
licencias u otra situacion administrativa superior a treinta (30) dias, que impida el establecimiento de
compromisos laborales en la oportunidad sefialada, se estableceran dentro de los diez (10) dias habiles
siguientes a la fecha en que culmine la situacion administrativa. Igual procedimiento se seguird cuando se
trate de cambio de ubicacion.

PARAGRAFO SEGUNDO. Cuando se trate de un funcionario en periodo de prueba, el establecimiento de
los compromisos laborales se realizara dentro de los siguientes diez (10) dias calendario, contados a partir
de la fecha de su posesion.

PARAGRAFO TERCERO. El servidor inconforme con los compromisos fijados, ante la imposibilidad de
cumplirlos, podra presentar dentro de los cinco (5) dias siguientes a la fijacion, reclamaciéon en Gnica
instancia ante la Comision de Personal de la PGN.

La Comision de Personal determinara si los compromisos son realizables o no, lo cual debera definirse en
un plazo maximo de diez (10) dias calendario contados a partir de la fecha de radicacién de la
reclamacion, documentacion que debe formar parte integral de los soportes de la evaluacién. Si prospera
la reclamacion hecha por el servidor, el evaluador debera ajustar los compromisos. Si la decision es
contraria al reclamante, éste deberd asumir el cumplimiento de los mismos en los términos y condiciones
previamente establecidas.

Si la reclamacion corresponde a un funcionario de carrera, la comision de personal determinara si los
compromisos son realizables o no, lo cual debera definirse en un plazo maximo de quince (15) dias
calendario contados a partir de la radicacion de la reclamacién, documentacion que debe formar parte
integral de los soportes de la evaluacion.

En todo caso la presentacion de reclamacién y su trdmite no suspenden el desarrollo de los compromisos
fijados ni el periodo de prueba u ordinario, seguiin corresponda.
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PARAGRAFO CUARTO. El evaluado siempre debera firmar el formulario de la Fijacién de Compromisos
Laborales; en caso de no hacerlo, el evaluador debera dejar constancia del hecho y solicitar la firma de un
testigo de la misma area a que pertenece el evaluado y si no lo hubiere a un servidor de una dependencia
relacionada o cercana.

PARAGRAFO QUINTO. La no Fijacién de los Compromisos, determinara que al concluir el mismo, el
empleado obtuvo al menos calificacién en el porcentaje minimo satisfactorio.

ARTICULO 9°. PONDERACION DE LOS COMPROMISOS LABORALES Y SUS EVIDENCIAS. La
ponderacion de los compromisos laborales debe hacerse atendiendo los siguientes aspectos: El impacto
del producto o resultado sobre los objetivos institucionales, el tiempo destinado a la ejecuciéon del mismo,
la dificultad en su realizacién, la relevancia de cada especificacion dentro del producto final y las
necesidades propias del empleo y se hara con la asignaciéon de puntos, de tal forma que la suma de los
pesos totalice ochenta y nueve (89) puntos, los cuales estaran a su vez distribuidos en la evidencias
fijadas, conforme se indica en el instrumento de evaluacion del desempefio adoptado. Esto se reflejara en
el formato “Compromisos Laborales”, segun lo establecido.

ARTICULO 10°. MODIFICACION O AJUSTE DE LOS COMPROMISOS LABORALES. Los compromisos
laborales inicialmente establecidos podran ser modificados en los eventos que se enuncian a continuacion;
en todo caso se debe dejar constancia de las modificaciones en los formatos adoptados por la Entidad:
10.1 Por cambio en los planes que sirvieron de base para formularlos.

10.2 Cuando en el seguimiento se aprecie que estos no se han podido o no se podrdn cumplir como se
tenia planeado, por dificultades técnicas, administrativas y/o presupuestales o por causas inesperadas
debidamente justificadas.

10.3 Cuando por necesidades del servicio se requiera redistribuir las cargas de trabajo.

10.4 Cuando el empleado publico deba asumir labores no relacionadas directamente con su empleo 0 no
relacionadas con el proposito del empleo, se incluiran también dentro de los compromisos laborales, para
que sea reconocida la gestion realizada. La ponderacién de estos compromisos deberd realizarse
atendiendo el tiempo que se dedique a dicha actividad, sin que exceda del diez por ciento (10%) de la
puntuacion total asignada.

Las actividades a que se refiere el presente numeral, pueden ser entre otras: la participacion en el Comité
Paritario de Salud Ocupacional, la capacitacion o el desarrollo profesional que sean de caracter oficial y
adoptado por la Entidad.

PARAGRAFO. Cuando un compromiso laboral no se realice por fuerza mayor, caso fortuito o por
circunstancias que no sean responsabilidad del evaluado, que estén claramente justificadas, sean
susceptibles de ser verificadas y hayan sido oportunamente reportadas en los seguimientos, no sera
tenido en cuenta para la calificacion y los puntos que tenian se debe redistribuir entre los demas
compromisos asignados al evaluado.

CAPITULO III.

SEGUIMIENTO PERMANENTE Y AJUSTE DE LOS COMPROMISOS LABORALES.
ARTICULO 11°. SEGUIMIENTO PERMANENTE Y AJUSTE DE LOS COMPROMISOS LABORALES. La
ejecucion de la evaluacion del por Méritos comporta el seguimiento y evidencia de los Méritos y la
conformacién del portafolio de evidencias requeridas, teniendo en cuenta los parametros de evaluacion
establecidos en el Manual de Evaluacién del Por Méritos de la PROCURADURIA GENERAL DE LA
NACION. Para la recoleccion de las evidencias por parte del evaluador, se observara durante la fase de
ejecucion el Formato de “Registro del Portafolio de Evidencias” de que trata dicho Manual,

Las evidencias seran valoradas segln los logros obtenidos a partir de los criterios y metas
preestablecidas.

PARAGRAFO PRIMERO. La Oficina de Control interno, de acuerdo con los informes semestrales de
evaluacion de gestién generados por la Oficina de Planeacion, efectuara un seguimiento a los planes
operativos anuales para verificar su cumplimiento y el de los parametros de evaluacién establecidos para
cada dependencia en el Formato “EVALUACION DE GESTION POR DEPENDENCIA” y conforme a los
lineamientos fijados por el Consejo Asesor del Gobierno Nacional en materia de Control Interno. De ello se
debe hacer registro en el portafolio de evidencias.
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La evaluacién de gestion por dependencias que se realice para la verificacion de cumplimiento de metas
institucionales, sera tenida en cuenta como factor para la evaluacién por Mérito individual. Por este factor
se le podra otorgar hasta cinco (5) puntos y solo beneficiara a los evaluados si la dependencia alcanzé al
menos el 90 por ciento de cumplimiento en las metas fijadas en el Plan Operativo Anual o su equivalente.

La asignacion de puntos por la Evaluacion de Gestion por Dependencia, el evaluador podra asignar un (1)
punto al evaluado por cada dos (2) puntos porcentuales obtenidos por la dependencia, siempre y cuando
se cumpla el requisito establecido en el inciso anterior.

PARAGRAFO SEGUNDO. De producirse contribuciones extraordinarias durante el periodo de evaluacion
del desempefio laboral, éstas deberan consignarse en el instrumento oficial de evaluacion del desempefio
de la PROCURADURIA GENERAL DE LA NACION, de estas “contribuciones extraordinaria individuales”
se deben registrar las evidencias en el formato respectivo. Por este factor, solo se pueden asignar hasta
seis (6) puntos.

Los siguientes son factores para ser tenidos en cuenta dentro de la calificacion de las contribuciones
individuales extraordinarias:

11.1 Por calidad y oportunidad. Entrega anticipada de los resultados o en términos inferiores a los
legalmente establecidos satisfaciendo los requerimientos de los usuarios a través del mejoramiento en la
prestacion del servicio y en los productos obtenidos. (Hasta 2 puntos).

11.2 Por aportes, propuestas o iniciativas adicionales que demuestren mayor economia y celeridad y
realizaciébn con elementos que enriquezcan y mejoren los pardmetros establecidos, tanto en la
dependencia como en la entidad. (Hasta 3 puntos).

11.3 Por iniciativas tendientes a una accion proactiva en las actividades que cumplid, las cuales deben ser
utiles y aplicables en la entidad. (Se deja abierto el puntaje).

11.4 Por participacion y aprovechamiento de capacitacion relacionada con las actividades propias del
empleo y que haya generado un valor agregado para la entidad o la dependencia expresado entre otros en
mejora del servicio, logro de las metas y aplicacién de los conocimientos adquiridos. (Hasta 2 puntos).

11.5 Por participacién en grupos o en actividades que requieren de disposicién voluntaria como: Comités,
Brigadas de Salud, Grupos de Apoyo, Grupos de Investigacion, Implementacién de Sistemas de Gestion
de la Calidad entre otros; siempre y cuando su participacion activa pueda demostrarse y el tiempo de
dedicacion no afecte el cumplimiento de las obligaciones propias del empleo. (Hasta 1 punto).

En todo caso cada uno de estos factores debera estar soportado en evidencias que cumplan los requisitos
establecidos en esta Resolucion.

CAPITULO IV.
CALIFICACION O RESULTADO FINAL DE LA EVALUACION.

ARTICULO 12°. CALIFICACION O RESULTADO FINAL DE LA EVALUACION. Es el resultado de la
evaluacion del periodo anual o de la evaluacion ordenada por el Director de la PGN o de la ponderacion
de las evaluaciones parciales, si las hubiere y corresponde a la sumatoria de los resultados obtenidos por
el evaluado en los diferentes componentes, de acuerdo con los rangos de calificacion, escalas y grados de
valoracion establecidos. En la calificacion final se debe tomar como referencia, la evaluacion que sobre el
area o dependencia realice la Oficina de Control Interno.

PARAGRAFO: Teniendo en cuenta que la evaluacion de es mutidimensional los que evalGan son los
jefes, quienes responderan por el 70% de la calificacién, la Oficina de Control Interno 15%, los colegas o
pares, el 10% vy el cliente con el 5%.

ARTICULO 13°. PROCEDIMIENTO PARA REALIZAR LA CALIFICACION. Para desarrollar esta etapa, el
evaluador debera cumplir lo siguiente:

13.1 Verificar e identificar el nivel de cumplimiento de los compromisos laborales, confrontandolos contra
lo planeado, haciendo uso de los indicadores de logro que se determinaron en la misma.

13.2 Identificar las dificultades técnicas y/o administrativas presentadas durante el periodo y que afectaron
o impidieron el adecuado cumplimiento de los compromisos.

13.3 Valorar el desempefio en relacién con las competencias laborales establecidas, identificando aquellas
en las que sobresale o se presentan deficiencias.
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PARAGRAFO PRIMERO. Con base en el procedimiento anterior, el evaluador debera proyectar y registrar
la evaluacion del empleado publico de carrera o en periodo de prueba dentro de los plazos fijados y en
entrevista con el mismo, procedera a determinar la calificacion definitiva y a notificarla siguiendo el
procedimiento establecido en las disposiciones legales vigentes sobre la materia.

PARAGRAFO SEGUNDO. Evaluacion del area o dependencia por la Oficina de Control Interno. La Oficina
de Control Interno de conformidad con el Formato “EVALUACION DE GESTION POR DEPENDENCIA” y
conforme a los lineamientos fijados por el Consejo Asesor del Gobierno Nacional en materia de Control
Interno, consolidara los resultados de la evaluacidon de las dependencias y de las areas de desempefio y
otorgara hasta quince (15) puntos, segun la escala adoptada en el instrumento de evaluaciéon del por
Méritos de la PROCURADURIA GENERAL DE LA NACION.

PARAGRAFO TERCERO. Plan de mejoramiento. Como resultado de la evaluacion cualitativa de las
competencias comportamentales durante el por Méritos el evaluador o la comisién evaluadora que
corresponda, deberd consignar en el instrumento de evaluacién del desempefio laboral, formato
“Competencias Comportamentales” tal como se indica en el instructivo pertinente, las acciones de
mejoramiento de caracter individual, en coherencia con los planes institucionales, con el objeto de
potenciar las fortalezas y orientar los programas de desarrollo institucional en especial la capacitacion.

TITULO 1.

PLAZOS Y EVENTOS DE LA EVALUACION DEL DESEMPERNO.
ARTICULO 14°. EVENTOS DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO. Los empleados publicos de carrera
de la PROCURADURIA GENERAL DE LA NACION, deberan ser evaluados en los siguientes eventos:
14.1 Por el periodo anual. La evaluacion anual u ordinaria abarca el periodo comprendido entre el 1o de
febrero y el 31 de enero del afio siguiente, y se debe producir a mas tardar el 15 de febrero de cada afio.
14.2 Evaluacion extraordinaria. Cuando lo ordene por escrito el Director de la PGN, en caso de recibir
informacién debidamente soportada de que los Méritos de un empleado o dependencia es deficiente. Esta
evaluacion no podra ordenarse antes de transcurridos tres (3) meses de efectuada la ultima calificaciéon y
debera comprender todo el periodo no calificado hasta el momento de la orden de evaluacion.
Si esta calificacion resultare satisfactoria, se considerard un nuevo periodo de evaluacién a partir de la
fecha en que se produjo y la finalizacion del respectivo periodo, para lo cual serd necesario diligenciar
nuevamente los instrumentos adoptados por la Entidad.
14.3 Evaluaciones Parciales Eventuales. Los empleados publicos de carrera deberan ser evaluados
parcialmente en los eventos que se enumeran a continuacion y proceden solo en los casos en los que el
empleado haya laborado por un término superior a treinta (30) dias calendario en el mismo empleo:
14.3.1 Por cambio de evaluador, quien debera evaluar a sus subalternos antes de retirarse del empleo.
14.3.2 Por cambio de ubicacion del empleado 6 por traslado.
14.3.3 Cuando el empleado deba separarse temporalmente del ejercicio de las funciones del empleo, por
suspension, por encargo o con ocasion de una situacion administrativa.
14.3.4 La que corresponda al lapso comprendido entre la tltima evaluacion, si la hubiere, y el final del
periodo ordinario a evaluar.

PARAGRAFO PRIMERO. Cuando se realicen una (1) o varias evaluaciones parciales y no fuere posible
por cualquier circunstancia realizar la Ultima evaluacion parcial, la calificacion definitiva debera
determinarse mediante acto motivado expedido por el jefe de la dependencia que llevé a cabo la Ultima
evaluacion parcial.

Las evaluaciones parciales de los empleados publicos de carrera tendran un valor ponderado dentro de la
evaluacion anual, en proporcion a los dias laborados y seran comunicadas por escrito al evaluado.

PARAGRAFO SEGUNDO. Cuando se realice una evaluacion parcial, se deben valorar los compromisos
laborales ya cumplidos y el grado de avance de los compromisos que se encuentre desarrollando.

Si existieren compromisos que aun no han iniciado su proceso de ejecucion, no deben ser considerados
para efectos de calificacién. Lo anterior implica distribuir el peso de los demas compromisos hasta
alcanzar los ochenta y nueve (89) puntos.
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PARAGRAFO TERCERO. Las evaluaciones parciales deberéan realizarse dentro de los diez (10) dias
siguientes a la fecha en que se produzca la situacion que las origind, con excepcién de la ocasionada por
cambio de jefe, la cual debe realizarse al retiro de este.

De acuerdo con lo previsto en el articulo 36 del Decreto Ley 760 de 2005, contra las evaluaciones
semestrales o parciales expresas o presuntas no procedera recurso alguno.

ARTICULO 15°. EVALUACION DEL PERIODO DE PRUEBA. Vencido el periodo de prueba el empleado
publico sera evaluado en su desempefio laboral, por parte del jefe inmediato. La evaluacion debera
realizarse dentro de los diez (10) dias siguientes al vencimiento de dicho término y durante el mismo se
mantendra la vinculacion del empleado.

Aprobado el periodo de prueba, se debe adelantar un nuevo proceso de evaluacion individual del
desempefio, por el tiempo restante para culminar el periodo anual, siempre y cuando sea superior a treinta
(30) dias. Para todos los efectos se entendera que el nuevo periodo sera el comprendido entre el dia habil
siguiente a la finalizacién del periodo de prueba y el Gltimo dia del periodo anual.

ARTICULO 16°. EVALUACIONES PARCIALES EVENTUALES EN PERIODO DE PRUEBA. Se surtiran
evaluaciones parciales eventuales en los siguientes casos:

17.1 Por cambio de evaluador.

17.2 Por interrupcién de dicho periodo en término igual o superior a veinte (20) dias continuos, caso en el
cual el periodo de prueba se prolongara por el término que dure la interrupcion.

17.3 Por el lapso comprendido entre la Ultima evaluacidn parcial, si la hubiere, y el final del periodo de
prueba.

17.4 La que corresponda al lapso comprendido entre la Gltima evaluacion, si la hubiere, y el final del
periodo ordinario a evaluar.

PARAGRAFO PRIMERO. Cuando se realicen una o varias evaluaciones parciales y no fuere posible por
cualquier circunstancia realizar la ultima evaluacion parcial, la calificacion definitiva debera determinarse
mediante acto motivado expedido por el jefe de la dependencia que llevé a cabo la ultima evaluacién
parcial.

PARAGRAFO SEGUNDO. Cuando se realice una evaluacion parcial, se deben valorar los compromisos
ya cumplidos y el grado de avance de los compromisos en proceso. Si existieren compromisos que aun no
han iniciado su proceso de ejecucion, no deben ser considerados para efectos de calificacion. Lo anterior
implica distribuir el peso de los deméas compromisos hasta alcanzar los ochenta y nueve (89) puntos.

PARAGRAFO TERCERO. Las evaluaciones parciales de los empleados publicos de carrera tendran un
valor ponderado dentro de la evaluacion anual, en proporcion a los dias laborados y seran comunicadas
por escrito al evaluado.

PARAGRAFO CUARTO. De acuerdo con lo previsto en el articulo 36 del Decreto Ley 760 de 2005, contra
las evaluaciones semestrales o parciales expresas o presuntas no procedera recurso alguno.

ARTICULO 17°. EVALUACION EN COMISION DE SERVICIOS. El jefe de la dependencia donde esté
comisionado el empleado publico de carrera, debera evaluarlo por el tiempo que dure la comision. Si la
terminacion de la comisién coincide con la etapa de evaluacién del periodo anual, el jefe de la
dependencia debera realizar la evaluacion parcial, determinar la calificacion definitiva y enviar los formatos
respectivos, a la dependencia en la cual se encuentra ubicado formalmente el empleado.

cuando la comisién de servicios se cumpla en otra entidad, el empleado publico de carrera sera evaluado
y calificado por quien sea el jefe inmediato, utilizando el sistema y formatos vigentes para la
PROCURADURIA GENERAL DE LA NACION.

ARTICULO 18°. SUSPENSION DE LA EVALUACION Y CALIFICACION DEL POR MERITOSEN
PROCESOS POR ACOSO LABORAL. En los términos del articulo 16 de la Ley 1010 de 2006, previo
dictamen de la Entidad Promotora de Salud, EPS, a la cual esté afiliado el empleado publico de carrera,
como sujeto pasivo del acoso laboral, se suspendera la evaluacion del desempefio por el tiempo que
determine el dictamen médico.

TITULO IV.
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OTROS ASPECTOS A TENER EN CUENTA EN LA EVALUACION DEL DESEMPERNO.

ARTICULO 19°. COMPONENTE PARA EVALUAR A LOS EMPLEADOS PUBLICOS CON PERSONAL
A CARGO. En caso de que el funcionario sujeto a evaluacién tenga personal a cargo, dentro de las
Competencias Comportamentales, se incluira una competencia Comportamental de las establecidas en el
Decreto 2539 de 2005, para funcionarios con personal a cargo.

ARTICULO 20°. SITUACIONES ADMINISTRATIVAS. Cuando el empleado se encuentre en alguna de las
diferentes situaciones administrativas contempladas en las normas vigentes sobre la materia, que implique
la separacion temporal del ejercicio de las funciones por un periodo superior a treinta (30) dias calendario,
la calificacién debera realizarse dentro de los diez (10) dias habiles siguientes a la fecha de terminacién de
la situacion administrativa que la originé.

PARAGRAFO. El término de duracién de las situaciones administrativas, no se tendra en cuenta para la
evaluacion, excepto en el encargo y en la comisién para prestar servicios en otra dependencia, en las
cuales se evaluara al empleado.

ARTICULO 21°. EVALUACION REALIZADA POR EL SUPERIOR INMEDIATO DEL EVALUADOR. La
evaluacion del desempefio podra realizarla el empleado publico de rango superior al responsable de
evaluar, en los siguientes casos:

21.1 Por fuerza mayor o caso fortuito, -enfermedad grave, fallecimiento-, que impida la realizacion de la
calificacion al evaluador.

21.2 Cuando el evaluador cambie de dependencia, sea suspendido en el ejercicio de sus funciones o se
retire de la Entidad sin efectuar las evaluaciones del desempefio que le correspondian, sin perjuicio de las
acciones disciplinarias a que hubiere lugar.

21.3 Cuando el empleado publico responsable de adelantar la evaluacion del desempefio se encuentre
incurso en alguno de los impedimentos contenidos en las normas legales sobre la materia.

ARTICULO 22°. EFECTOS Y USOS DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO. La evaluacion del
desempefio se debera tener en cuenta para:

23.1 Adquirir los derechos de carrera.

23.2 Determinar la permanencia en el servicio.

23.3 Conceder las comisiones para el desempefio de empleos de libre nombramiento y remocién o de
periodo.

23.4 Efectuar designaciones para el ejercicio de cargos de Coordinacion.

23.5 Efectuar traslados, para ejercer cargos del mismo nivel jerdrquico en otras areas funcionales y
procesos distintos a la que pertenece, siempre y cuando cumpla con las competencias laborales que
requiere el empleo.

23.6 Formular los planes de capacitacion, desarrollo e incentivos y medir el impacto de los mismos.

23.7 Mejorar el clima laboral y orientar la cultura organizacional.

23.8 Valorar la gestion de la PROCURADURIA GENERAL DE LA NACION.

PARAGRAFO PRIMERO. Con base en los resultados obtenidos en la calificacién definitiva, la entidad
procedera a seleccionar a los mejores funcionarios por nivel jerarquico y al mejor de la entidad, con el fin
de asignar los incentivos adoptados en el plan anual de incentivos institucional de acuerdo con la
reglamentacién establecida para tal fin. Asi mismo, se estableceran las acciones de mejoramiento que se
consideren necesarias y se incorporaran a los planes de capacitacién en las areas y temas que resulten
pertinentes.

PARAGRAFO SEGUNDO. USOS DE LA EVALUACION SOBRESALIENTE: Se requiere calificacion
sobresaliente para acceder a encargos, tener derecho a comision para desempefiar empleos de libre
nombramiento y remocién o de periodo, recibir incentivos institucionales o acceder a becas y comisiones
de estudio para programas de educacion formal que hagan parte de los planes de bienestar social de la
entidad.

PARAGRAFO TERCERO. USOS DE LA EVALUACION SATISFACTORIA: Se requiere calificacion

satisfactoria para adquirir los derechos de carrera, ascender a la carrera, solicitar comision para
desempefiar empleos de libre nombramiento y remocién o de periodo y para permanecer en el servicio.
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PARAGRAFO CUARTO. EFECTOS DE LA EVALUACION NO SATISFACTORIA: La calificacion
definitiva no satisfactoria trae como consecuencia el retiro del servicio, la separacién de la carrera
administrativa y la pérdida de los derechos inherentes a ella.

Si la calificacion del empleado de carrera es no satisfactoria, el Jefe de Division de Gestion Humana, al dia
siguiente proyectara para la firma del Director de la entidad el acto administrativo que declare
insubsistente el nombramiento, el cual debera expedirse en un término no superior a tres (3) dias, salvo lo
establecido en el numeral 3 del articulo 51 de la Ley 909 de 2004.

La declaratoria de insubsistencia del nombramiento de una empleada de carrera en estado de embarazo
por calificacion no satisfactoria de servicios, solo podra producirse dentro de los ocho (8) dias siguientes al
vencimiento de la licencia por maternidad biolégica o por adopcion o de la licencia correspondiente, en el
caso de aborto o parto prematuro no viable.

El acto administrativo que declare insubsistente el nombramiento del empleado en periodo de prueba se
notificara y contra él procede el recurso de reposicién, en los términos del Coédigo Contencioso
Administrativo.

ARTICULO 23°. IMPEDIMENTOS PARA EVALUAR. Los responsables de evaluar el por Méritos de los
empleados publicos de carrera o en periodo de prueba deberan declararse impedidos, cuando se
encuentren vinculados con estos por matrimonio o por unidon permanente o tengan parentesco hasta el
cuarto grado de consanguinidad, segundo de afinidad, primero civil o exista enemistad grave con el
empleado a evaluar o cuando exista cualquier causal de impedimento o hecho que afecte su objetividad.

El evaluador también debera declararse impedido cuando por informacién proveniente del empleado
publico de carrera o en periodo de prueba a evaluar se le hubiere iniciado accion disciplinaria.

ARTICULO 24°. TRAMITE DE LOS IMPEDIMENTOS. El evaluador al hallarse incurso en alguna de las
causales de impedimento, deber4 manifestarla por escrito motivado al Director, quien mediante acto
administrativo motivado, decidird sobre el impedimento, dentro de los cinco (5) dias siguientes. De
aceptarlo designara otro evaluador y en el mismo acto ordenara la entrega de los documentos que hasta la
fecha obren sobre el Mérito del empleado a evaluar.

El empleado publico de carrera o en periodo de prueba podré recusar al evaluador ante el Director de la
Entidad, cuando advierta alguna de las causales de impedimento, para lo cual allegara las pruebas que
pretenda hacer valer.

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

ARTICULO 25°. OPORTUNIDAD PARA EVALUAR. Los empleados de carrera no evaluados
oportunamente, podran solicitar su evaluacion al jefe correspondiente, dentro de los cinco (5) dias habiles
siguientes al vencimiento del plazo previsto para evaluar o a la ocurrencia del hecho que la motiva.

ARTICULO 26°. PRESUNCION DE LA CALIFICACION. En caso de que no se produzca la evaluacion
pasados diez (10) dias habiles al vencimiento de la obligacién de evaluar, se presumird y asignara el
minimo de la evaluacion satisfactoria, es decir sesenta y seis (66) puntos.

ARTICULO 27°. RESPONSABILIDAD DISCIPLINARIA. El incumplimiento al deber de evaluar
oportunamente por parte del responsable constituye falta disciplinaria, sin perjuicio de que en todo caso,
se cumpla con la obligacion de evaluar, de conformidad con lo establecido en el numeral 20 del articulo 34
de la Ley 734 del 5 de febrero de 2002.

TITULO V.
NOTIFICACION, COMUNICACION Y RECURSOS.

ARTICULO 28°. NOTIFICACION DE LA CALIFICACION Y PROCEDIMIENTO PARA INTERPONER LOS
RECURSOS. La calificacion de la evaluacion del desempefio se notificara personalmente al empleado por
parte del jefe inmediato, en los términos previstos en el Caodigo Contencioso Administrativo.

Si no pudiere hacerse la notificacién personal al cabo del término previsto en el inciso anterior, se
notificara por edicto y se dejara constancia de ello. Sobre la notificacion procedera el recurso de reposicion
que debe surtirse ante el evaluador, y el de apelacion que debe surtirse ante el superior inmediato de este.
En el tramite y decisién de los recursos se aplicara lo dispuesto en el Codigo Contencioso Administrativo,
de lo cual se hara registro en el formato de Calificacion.
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ARTICULO 29°. NOTIFICACION EN EL CASO DE VARIAS EVALUACIONES PARCIALES. El dltimo
evaluador es responsable de notificar la calificacion final del periodo, resultado de las evaluaciones
parciales, para lo cual debera ponderarlas a fin de determinar la calificacion final del mismo, tal y como se
indica a continuacion:

CALIFICACION FINAL: = [(P1 X D) + (P2 X D) +...+ (Pn X Dn)] / [D1 + D2 +...+ Dy]

En donde:

P1: Puntaje total de la calificacion 1.

Di1: Numero de dias calificados por el evaluador 1.
P: Puntaje total de la calificacion 2.

D2: Numero de dias calificados por el evaluador 2.
P.: Puntaje total de la calificacion N.

Dn: NUmero de dias calificados por el evaluador N.

ARTICULO 30°. COMUNICACION DE LA EVALUACION. Las evaluaciones parciales se comunicaran por
escrito al evaluado dentro de los dos (2) dias siguientes a la fecha en que estas se produzcan, por parte
del Jefe inmediato del evaluado.

De acuerdo con lo previsto en el articulo 36 del Decreto Ley 760 de 2005, contra las evaluaciones
parciales, expresas o presuntas, no procedera recurso alguno.

TITULO VI.
ESTRUCTURA DEL INSTRUMENTO DE EVALUACION.

ARTICULO 31°. INSTRUMENTO DE EVALUACION DEL DESEMPENO. El instrumento para la

evaluacion por Méritos consta de los siguientes formatos, los cuales forman parte integral de la presente

Resolucion:

32.1Informacién general: Se establecen los datos béasicos de evaluado, evaluador, propésito principal del
empleo, objetivos institucionales y objetivos de la dependencia a los cuales contribuird el desempefio
del evaluado.

32.2Compromisos laborales: Se identifica Periodo a evaluar, Compromisos laborales, Criterios, Metas,
Evidencias, con su respectiva puntuaciéon. Asi mismo alli se consignaran la valoracion, en puntos con
base en el cumplimiento. Debe ser firmada por los intervinientes, evaluador y evaluado.

32.3Competencias comportamentales: Se registran las competencias comportamentales y sus conductas
asociadas de conformidad con las normas respectivas; se suscribird por los intervinientes. Se
realizard la evaluacion de las competencias comportamentales de manera cualitativa para los
respectivos periodos. En el plan de mejoramiento se indican las fortalezas y las recomendaciones de
mejoramiento, para cada periodo de evaluacion.

32.4 Calificacion del desempefio laboral: Se consignaran las evaluaciones obtenidas y se consignara la
calificacion definitiva obtenida; las cuales se comunicaran y notificaran respectivamente. Asi mismo se
determinara, segun los resultados obtenidos si la Calificacion es Sobresaliente, Satisfactoria o No
satisfactoria. Igualmente se dejara registro de los recursos interpuestos, segun sea el caso, incluida la
decision final.

32.5Registro portafolio de evidencias: En este se realizara el registro de las evidencias para los
Compromisos laborales ordinarios, aportes extraordinario y de la evaluacion de la gestion de la
dependencia. Asi mismo se realizara la valoracion cuantitativa (puntos) y cualitativa de las evidencias
aportadas.

Podran tenerse como evidencias los soportes adecuados tales como documentos escritos,
grabaciones de sonido, imagen, datos, testimonios, que den fe sobre productos o servicios
encomendados al evaluado.
Evaluaciones parciales eventuales: En caso de ser necesario cuando se presenten los eventos que
justifiqguen la evaluacion parcial eventual. Debe indicarse el motivo de la evaluacién parcial.
32.6Ajuste 0 modificaciéon de los compromisos laborales: Si es requerido, de conformidad con las
directrices de la metodologia de evaluacion del desempefio laboral, se haran los ajustes o
modificaciones de los compromisos laborales, de lo cual se dejara registro en este formato.

PARAGRAFO. La evaluacion por Méritos se registrara en instrumentos, formatos, soportes o evidencias
gue deberan cumplir con los requisitos de confiabilidad y validez. Los intervinientes en el proceso velaran
por que esta directriz se cumpla a cabalidad.
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ARTICULO 32°. OBJETIVOS INSTITUCIONALES Y DE LA DEPENDENCIA. Se refiere a cada uno de los
objetivos previstos en el plan estratégico de la Entidad y de la dependencia, a la cual esta asignado el
funcionario sujeto de evaluacion, a los que contribuye un determinado compromiso individual de
desempefio.

ARTICULO 33°. ESPECIFICACIONES DEL COMPROMISO LABORAL. El compromiso laboral da cuenta
por Méritos del evaluado en desarrollo de la misidn, los planes institucionales, operativos o de gestién de
la dependencia o area de trabajo, las funciones asignadas y los programas o proyectos de la entidad. Al
establecerlos se sefialara, ademas la forma en que éstos deberan realizarse y entregarse durante el
periodo de evaluacion, en términos de criterios, metas y evidencias.

ARTICULO 34°. EVIDENCIAS. Es el conjunto de elementos de prueba que se deben recolectar a lo largo
del periodo a evaluar, que permiten demostrar la competencia laboral del empleado en el rol del empleo
gue desempefia.

Las evidencias podran referirse al producto, desempefio o conocimiento, y comprension del funcionario, y
deberan corresponder a lo fijado en la etapa de asignacién de compromisos laborales. Las evidencias que
se incorporen al portafolio deberan ser veraces, suficientes, actualizadas y pertinentes.

ARTICULO 35°. EL PROCEDIMIENTO PARA CONFORMAR EL PORTAFOLIO DE EVIDENCIAS. Los
evaluadores deberan conformar el Portafolio de Evidencias para demostrar la competencia laboral del
empleado, sus aportes al cumplimiento de las metas institucionales y su potencial de desarrollo
profesional. El procedimiento para la conformacion del portafolio de evidencias, es el siguiente:

35.1 Consignar en el momento del establecimiento de los compromisos laborales, los documentos o
demas soportes, en los cuales se manifestara el producto/servicio, que se tendran como evidencias
vélidas de desempefio y su forma de registro, de acuerdo con los compromisos adquiridos en la fase inicial
del proceso.

35.2 Consignar en el portafolio las observaciones, sugerencias o conclusiones a que se llegue con motivo
del analisis de los documentos y evidencias que lo integran.

35.3 Asignar la valoracion de la evidencia en términos de puntos y cualitativamente. Tenga en cuenta la
pertinencia con la mision y objetivos, los criterios, las metas, asi como dificultades.

35.4 Indicar quién aporto la evidencia, evaluador, evaluado o un tercero.

35.5 Utilizar algunas de las siguientes técnicas e instrumentos.

35.5.1 Observacion del desemperfio en el lugar de trabajo y registro de lo observado, en un protocolo o
guia de observacion especialmente disefiada para este efecto.

35.5.2 Sustentacion de los trabajos o proyectos bajo su responsabilidad.

35.5.3 Analisis de incidentes criticos que impacten significativamente.

35.5.4 Recopilacién de documentos, informes, hojas de trabajo, correos electrénicos, reportes de bases de
datos o sistemas de informacion, entre otras, realizados o en los cuales haya evidencia del desempefio del
evaluado.

ARTICULO 36°. EVALUACION Y CALIFICACION DE LOS COMPROMISOS LABORALES. La
evaluacion de los compromisos laborales se hara a partir de las especificaciones de los mismos en
términos criterios, de cantidad, calidad, eficiencia, eficacia y oportunidad, entre otros, segun se trate de
compromisos cuantitativos o de produccion, o de grado de avance en los proyectos, programas o
propuestas si se trata de compromisos de desarrollo.

ARTICULO 37°. ESCALA Y RESULTADOS DE LA EVALUACION. En todo caso la evaluacion tendra en
cuenta el resultado cuantitativo que arroje el indicador correspondiente, atendiendo los siguientes criterios
de valoracion:

37.1 SOBRESALIENTE: Cuando se obtiene entre 90 a 100 puntos

37.2 SATISFACTORIA: Entre 66 a 89 puntos obtenidos

37.3 NO SATISFACTORIA: 65 puntos 0 menos.

PARAGRAFO: Para acceder al nivel sobresaliente se debe obtener como minimo 88 puntos del nivel
Satisfactorio.
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ARTICULO 38°. EVALUACION DE COMPETENCIAS COMPORTAMENTALES. Se refieren a los
comportamientos o actitudes que se requieren para lograr una cultura de excelencia en el desempefio, y
debera evaluarse tomando como referencia las definiciones, niveles de exigencia y comportamientos
asociados al desempefio individual, establecidos en las normas vigentes sobre la materia, y el modelo de
gestion por competencias que implemente la Entidad. Esta evaluacion se hara con la periodicidad y los
instrumentos adoptados por la Entidad.

La evaluacién de competencias comportamentales constituye insumo para la formulaciéon de planes de
mejoramiento y de desarrollo que deben ser formulados al inicio del periodo, pero no incidira en la
calificacion de servicios del empleado.

ARTICULO 39°. PLAN DE MEJORAMIENTO INDIVIDUAL. Como resultado de la evaluacion del Méritos
la comision evaluadora o el evaluador que corresponda, deberd consignar en el instrumento de
Competencias Comportamentales, tal como se indica en el instructivo pertinente, las acciones de
mejoramiento de caracter individual, con el objeto de potenciar las fortalezas y orientar los programas de
desarrollo institucional.

ARTICULO 40°. ADOPCION DEL SISTEMA EN LA ENTIDAD. La PROCURADURIA GENERAL DE LA
NACION, una vez aprobado el sistema de Evaluacion por Desempefio, debe adoptarlo por acto
administrativo y el cual se aplicaran a partir del inicio del siguiente periodo anual u ordinario de

Evaluacion, para lo cual se surtiran las siguientes etapas:

a) Divulgar el sistema.

b) Conformar un grupo de multiplicadores internos que se encargue de capacitar y formar a evaluados y
evaluadores en el SEM.

c) Verificar que el sistema ha sido comprendido.

d) Establecer la vigencia y fecha de la puesta en marcha del sistema.

e) Disponer los recursos necesarios para la aplicacion del sistema.

f) Vigilar que el proceso se cumpla de acuerdo con los criterios legales, las directrices técnicas y el sistema
adoptado por la entidad.

ARTICULO 41°. EVALUACION DE OTROS FUNCIONARIOS. Con el fin de mantener el mejoramiento
continuo, el logro de los objetivos estratégicos y el desarrollo del talento humano, el presente sistema de
evaluacion del desempefio basado en el mérito se podra aplicar a los funcionarios de libre nombramiento y
remocion y provisionales.

La evaluacion de otros funcionarios con estos instrumentos, se hace con el fin de darle cumplimiento a los
requerimientos de los sistemas de gestion adoptados por la Entidad, tales como el Sistema de Gestion de
Calidad, SGC, y el Modelo Estandar de Control Interno, MECI.

PARAGRAFO: El uso de los instrumentos de evaluacion aqui establecidos aplicados, ya sea total o
parcialmente, a los funcionarios de que trata este articulo no otorgan derechos de carrera administrativa.

ARTICULO 42°. VIGENCIA Y DEROGATORIAS. La presente resolucion rige a partir de la fecha de la
publicacion y deroga las disposiciones que le sean contrarias.

Publiquese y cimplase.

Dada en Bogota, D. C., a

PROCURADOR GENERAL DE LA NACION
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ANEXO No. 4 FORMATOS DEL SEM (PROPUESTA)
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SISTEMA DE EVALUACION POR MERITO

INFORMACION GENERAL

INTERVINIENTES

ENTIDAD
Fecha de Diligenciamiento: | DIA | MES | | ANO |
COMISION EVALUADORA
IDENTIFICACION
EVALUADO EVALUADOR

(DILIGENCIE DE MANERA
INTEGRAL LOS DATOS)

EVALUADOR
(Jefe Inmediato)

(Funcionario de Libre Nombramiento y Remocion
en caso de constituir Comision Evaluadora)

NOMBRE COMPLETO

DOCUMENTO DE IDENTIDAD

EMPLEO
(DENOMINACION-CODIGO-GRADO)

NIVEL JERARQUICO

VINCULO DEL EVALUADO:

DEPENDENCIA O AREA
FUNCIONAL

PROPOSITO PRINCIPAL DEL EMPLEO

META(S) INSTITUCIONAL(ES) O DE LA DEPENDENCIA A LA(S) QUE CONTRIBUIRA EL DESEMPENO DEL EVALUADO

HOJA 1

Ver 1-NOV, 2012
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SISTEMA DE EVALUACION POR MERITO
PROCURADURIA ACUERDO DE COMPROMISOS LABORALES
GENERAL DE LA NACION
NOMBRE DEL EVALUADO:
PERIODO EVALUADO DEL: | DIA | | MEs | | aro | | AL | biA | | mES | | Ao |
COMPROMISOS LABORALES
ESPERADOS PRlAl\-A ;ASLEaAEZ;%’\IIE , B. EVALUACION
(HASTA 100%) . © SEGUNDO SEMESTRE
COMPROMISO LABORAL METAS EVIDENCIAS Periodo de Prueba % ACUMULADO DE
i i ; (PORCENTAJE DE (PORCENTAJE DE CUMPLIMIENTO
(Fije uno o Varios) (pesoasionacosesunial - (COLTTIILET ComromienTo
RESPECTO DEL PESO RESPECTO DEL PESO
COMPROMISO) ASIGNADO) ASIGNADO)
1
2
3.
4.
5.
6.
TOTAL 100% % % %
FIRMAS
EVALUADO EVALUADOR EVALUADOR EL CUMPLIMIENTO TOTAL
(Jefe Inmediato) (Funcionario de Libre Nombramiento y Remocion en caso de DELOS COMPROMISOS
o .. AQUI ESTABLECIDOS
constituir Comision Evaluadora) PERM ITE OBTENER
CALIFICACION
SATISFACTORIA EN EL
PUNTAJE MAXIMO, ES
DECIR 89 PUNTOS
FECHA DE FIJACION DE COMPROMISOS: DIA | | MES | | ANO |

Ver 1- NOV, 2012

HOJA 2
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GENERAL DE LA NACION

SISTEMA DE EVALUACION POR MERITO
FORMATO DE CALIFICACION

NOMBRE DEL EVALUADO:

EVALUACIONES PARCIALES

MOTIVACION DEL ACCESO AL NIVEL SOBRESALIENTE (Hasta 11 Puntos)

Porcentaje de Cumplimiento

TOTAL EVALUACION PARCIAL
PRIMER SEMESTRE (A)

%

C. EVALUACION JEFE
HASTA 70 PUNTOS

D. EVALUACION GESTION - OCI
HASTA 15 PUNTOS

E. EVALUACION DE LOS PARES F. EVALUACION DE CLIENTES
HASTA 10 PUNTOS HASTA 5 PUNTOS

TOTAL EVALUACION PARCIAL
SEGUNDO SEMESTRE (B)

%

% PUNTAJE

SUMATORIA DE
EVALUACIONES PARCIALES %

CALIFICACION ANUAL

MOTIVACION DE LA CALIFICACION DEFINITIVA

CONSOLIDACION DE LA EVALUACION

TOTALICE LOS RESULTADOS SEM ESTRALES Y ADICIONE LOS PUNTOS QUE OBTENGA EL EVALUADO COMO
RESULTADO DE LOS APORTES ADICIONALES Y/O DE LA EVALUACION DE GESTION POR DEPENDENCIAS

(A+B+C+D)

SOBRESALIENTE
(90 A 100 PUNTOS)

SATISFACTORIO
(70 A 89 PUNTOS)
N NO SATISFACTORIO
FECHA DE CALIFICACION DIA MES ANO (69 PUNTOS O MENOS)
NOTIFICACION INTERPONE RECURSOS

FIRMA DEL EVALUADO

SI

NO

no se interponerecurso alguno.

La Calificacién quedara en firme si dentro de los 5 dias habiles siguientes a la Notificacion,

FIRMA DEL EVALUADOR

FECHA Y NUMERO DE RADICACION DEL RECURSO

Ver 1 - NOV, 2012

HOJA 3
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SISTEMA EVALUACION POR MERITO

ANEXO No. 1

REGISTRO DEL PORTAFOLIO DE EVIDENCIAS

GENERAL DE LA NACION
NOMBRE DEL EVALUADO:
EVIDENCIAS
No. DE INEESEI% EEEN EVIDENCIA APORTADA POR
COMPROMISO DESCRIPCION DE LA EVIDENCIA OBSERVACIONES Y COMENTARIOS
LABORAL EL EVALUADOR |EVALUADO* [ TERCEROS*
PROTAFOLIO

Ver 1- NOV, 2012

PODRA ADICIONARSE EL NUMERO DE FORMATOS QUE SEAN REQUERIDOS - * Remitidos al Evaluador o solicitados a éste.
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SISTEMA DE EVALUACION POR MERITO
SISTEMA DE EVALUACION POR MERITO

ACUERDO DE COMPROMISOS - COMPETENCIAS

GENERAL DE LA NACION
PERIODO EVALUADO DEL: | DA | | mMES | | ANO | [ AL | DA | | MES | | ANO
NOMBRE DEL EVALUADO:
COMPROMISOS COMPORTAMENTALES
PRIMER SEMESTRE 6 PERIODO DE PRUEBA SEGUNDO SEMESTRE
COMPROMISO COMPORTAMENTAL CONSOLIDADO - SEGUIMIENTO CONSOLIDADO - SEGUIMIENTO

OBSERVACIONES

OBSERVACIONES

FORTALEZAS

RECOMENDACIONES DE MEJORAMIENTO

FIRMAS FIJACION DE COMPROMISOS

EVALUADO

EVALUADOR
(Jefe Inmediato)

EVALUADOR

Comision Evaluadora)

(Funcionario de Libre Nombramiento y Remocién en caso de constituir

FECHA DE FIJACION DE COMPROMISOS

Ver 1 - NOV, 2012

| DIA | |MES| |ANo | |
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PROCURADURIA
GENERAL DE LA NACION

SISTEMA EVALUACION POR MERITO
ANEXO 3

AJUSTE O MODIFICACION A LOS COMPROMISOS LABORALES

NOMBRE DEL EVALUADO:

RAZONES PARA EL AJUSTE O MODIFICACION

COMPROMISOS LABORALES

(Jefe Inmediato)

ESPERADOS A.EVALUACION PRIMER B. EVALUACION
SEMESTRE 6 PERIODO
(Hasta 100%) DE PRUEBA SEGUNDO SEMESTRE % ACUMULADO DE
COMPROMISO LABORAL METAS EVIDENCIAS _ o e
(PESOASIGNADO SEGUN LA PORCENTAJE DE CUMPLIMIENTO | (PORCENTAJE DE CUMPLIMIENTO
RELEVANCIA DE CADA (RESPECTO DEL PESO ASIGNADO; (R ESPECTO DEL PESO ASIGNADO)
COM PROM ISO) ) )
1
2
3
4
5
6
FIRMAS
EVALUADO EVALUADOR EVALUADOR

(Funcionario de Libre Nombramiento y Remoci6n en caso de constituir Comision Evaluadora)

FECHA DE MODIFICACION DE COMPROMISOS: | DIA |

FORTALEZAS

RECOMENDACIONES DE MEJORAMIENTO

Ver 1-NOV, 2012
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SISTEMA DE EVALUACION POR MERITO

ANEXO 4

GENERAL DE LA NACION

EVALUACIONES PARCIALES EVENTUALES

MOTIVO DE LA EVALUACION
PARCIAL EVENTUAL*

PERIODO A EVALUAR Desde el [ DA ] [ MES ] [ ARO | Hasta el [ DA ] [ MES | [ ARO |
DATOS DE IDENTIFICACION
EVALUADOR
EVALUADO EVALUADOR (Funcionario de Libre Nombramiento y Remoci6n en caso de ct

(Jefe Inmediato) Comisién Evaluadora)

EVALUACION

COMPROMISO LABORAL

PESO PORCENTUAL
ASIGNADO

OBSERVACIONES DEL (OS) EVALUADOR(ES)

PORCEN
CUMPLI
ALCAMN

©

PROCENTAJE TOTAL ALCANZADO EN EL PERIODO EVALUADO * *

* DEBE UTILIZARSE UN FORMATO POR CADA EVALUACION PARCIAL EVENTUAL QUE SE EFECTUE - * * TENGA EN CUENTA QUE EL PUNTAJE SOLO SE APLICARA RESPECTO DE LA CALIFCACION DEFINITIVA
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ANEXO No. 5 INSTRUCTIVOS FORMATOS DEL SISTEMA DE EVALUACION POR MERITO
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FORMATOS DE EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL
DE LA
PROCURADURIA GENERAL DE LA NACION

INSTRUMENTO PARA LA EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL

El instrumento de evaluacién del desempefio laboral de los empleados de carrera administrativa o en periodo de prueba de la PROCURADURIA
GENERAL DE LA NACION, se basa en parametros previamente establecidos que permitan fundamentar un juicio objetivo sobre la conducta
laboral de los empleados y sus aportes al cumplimiento de los objetivos institucionales, con base en los planes operativos anuales del area
respectiva, y de la evaluacion de gestion que sobre el area realicen la Oficina de Planeacion y la Oficina de Control Interno o su equivalente, de
los comportamientos y competencias laborales, enmarcados dentro de la cultura y los valores institucionales.

El instrumento tiene por propdsito permitir evidenciar la correspondencia entre el desempefio individual y el desempefio institucional.

INTRUCCIONES

PARA DILIGENCIAR EL INSTRUMENTO DE EVALUACION ANUAL DEL DESEMPENO LABORAL DE LOS EMPLEADOS DE CARRERA Y

EN
PERIODO DE PRUEBA
PROCURADURIA GENERAL DE LA NACION

Para adelantar el proceso de evaluacion del desempefio laboral, tenga en cuenta las siguientes recomendaciones:

a)

b)
c)
d)
e)

f)

)
h)

Lea detenidamente el Acuerdo No. 17 de 2008 “Por el cual se establecen las directrices de la Comisidon Nacional del Servicio Civil (CNSC)
para la evaluacion del desempenio laboral de los empleados en carrera o en periodo de prueba”, el cual se anexa como parte de éste
ejercicio.

Leer la Resolucion mediante la Cual se adopta el sistema de Evaluacién del Desempefio POR Mérito en la PROCURADURIA GENERAL
DE LA NACION.

Tener a la mano el Manual de Evaluacion del Desempefio Laboral de la PROCURADURIA GENERAL DE LA NACION.

Asegurese de que quienes van a participar en el proceso hayan sido informados de las orientaciones dadas por la PGN al respecto.
Tenga a la mano los documentos de planeacién de la entidad, informes de control interno y del sistema de gestién de calidad y, como
insumo adicional, el manual de funciones del empleado a evaluar.

Revise el formato de evaluacion para estar seguro que tiene toda la informacion que se requiere para diligenciar cada uno de los
espacios.

Asegurese de que el evaluado maneja el mismo significado de los conceptos que se van a emplear en el proceso de evaluacion.

Los formatos a diligenciar durante el proceso de evaluacion del desempefio laboral son:
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a. Informacién General: Se establecen los datos basicos de evaluado, evaluador, proposito principal del empleo, objetivos
institucionales y objetivos de la dependencia a los cuales contribuira el desempefio del evaluado. Formato No.1

b. Compromisos Laborales: Se identifica Periodo a evaluar, Compromisos laborales, Criterios, Metas, Evidencias, con su
respectiva puntuacion. Asi mismo alli se consignaran la valoracién, en puntos con base en el cumplimiento. Debe ser firmada por
los intervinientes, evaluador y evaluado. Formato No. 2

c. Competencias Comportamentales: Se registran las competencias comportamentales y sus conductas asociadas de
conformidad con las normas respectivas; se suscribird por los intervinientes. Se realizara la evaluacion de las competencias
comportamentales de manera cualitativa para los respectivos periodos. En el plan de mejoramiento se indican las fortalezas y las
recomendaciones de mejoramiento, para cada periodo de evaluacion. Formato No. 3

d. Calificacién del Desempefio Laboral: Se consignaran las evaluaciones obtenidas y se consignara la calificacion definitiva
obtenida; las cuales se comunicaran y notificaran respectivamente. Asi mismo se determinara, segun los resultados obtenidos si
la Calificacion es Sobresaliente, Satisfactoria o No satisfactoria. Igualmente se dejara registro de los recursos interpuestos, segun
sea el caso, incluida la decision final. Formato No. 4

e. Registro Portafolio de Evidencias: En este se realizara el registro de las evidencias para los Compromisos laborales ordinarios,
aportes extraordinario y de la evaluacién de la gestion de la dependencia. Asi mismo se realizara la valoraciéon cuantitativa
(puntos) y cualitativa de las evidencias aportadas. Formato No. 5

f. Evaluaciones parciales eventuales: En caso de ser necesario cuando se presenten los eventos que justifiquen la evaluacién
parcial eventual. Debe indicarse el motivo de la evaluacion parcial. Formato No. 6

g. Ajuste o modificacion de los compromisos laborales: Si es requerido, de conformidad con las directrices de la metodologia de
evaluacion del desempefio laboral, se haran los ajustes o modificaciones de los compromisos laborales, de lo cual se dejara
registro en este formato. Formato No. 7

A continuacion se presenta la explicacién para diligenciar el instrumento:
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FORMATO No. 1
INFORMACION GENERAL

- FECHA DE DILIGENCIAMIENTO
Registre la fecha DD/MM/AA, en la cual se realiza la fijacion de los compromisos.

- COMISION EVALUADORA:

Registre los nombres y apellidos del empleado responsable de evaluar o de los empleados responsables, en caso de existir comision evaluadora,
para cuyo efecto se prevén el evaluador EVALUADOR 1 y EVALUADOR 2, segln sea el caso.

Igualmente registre para el evaluador o evaluadores, el nimero de documento de identidad, la denominacién del empleo con el cédigo y grado
(conforme a la nomenclatura) y la dependencia y &rea a la cual se encuentra adscrito el evaluador o evaluadores; tenga en cuenta que si la
responsabilidad de evaluar recae sobre una Comision Evaluadora, deben consignarse aqui los datos de los miembros que la conforman.
Recuerde que en caso que el jefe inmediato se desempefie en un empleo de carrera administrativa, la entidad podra optar entre cambiar al
evaluador por uno de libre nombramiento y remocién o conformar una Comisiéon Evaluadora, la cual actuara como un solo evaluador, en la cual
habra siempre un empleado de libore nombramiento y remocion.

- EVALUADO
Registre los nombres y apellidos completos del empleado evaluado, asi como el nimero de documento de identidad, la denominacién del empleo
con el cédigo y grado (conforme a la nomenclatura) y la dependencia y &rea a la cual se encuentra adscrito el evaluado.

- PROPOSITO PRINCIPAL DEL EMPLEO QUE DESEMPENA EL EVALUADO:
Hace referencia a la explicacién de la necesidad de la existencia o razén de ser del empleo dentro de la estructura de procesos y mision
encomendados al &rea a la cual pertenece, el cual estd consignado en el Manual Especifico de funciones y de requisitos de la PGN. (Articulo 4,
Decreto 2539 de 2005). Se toma de la ficha del Manual Especifico de Funciones y Competencias Laborales del cargo.

- OBJETIVO (S) INSTITUCIONAL(ES) A L(OS) QUE CONTRIBUIRA EL DESEMPENO DEL EVALUADO:
Se debe establecer el (los) objetivo (s) del plan estratégico de la entidad, en los que el funcionario a evaluar contribuya de manera significativa al
logro.
Para ello explique al empleado en qué consiste el plan institucional para la vigencia; establezca la relacién que hay entre las metas institucionales
y las funciones asignadas al empleado, registre en el espacio en blanco la (s) meta (s) institucional(es) a las que de manera directa contribuira el
desempefio del evaluado.

- OBJETIVO (s) DE LA DEPENDENCIA AL(OS) CONTRIBUIRA EL DESEMPENO DEL EVALUADO:
Verifique en el Plan Operativo Anual, de la dependencia los objetivos 6 metas a los cuales contribuye el desempefio del cargo que ocupa el
funcionario de carrera o periodo de prueba.
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FORMATO No. 2
COMPROMISO LABORALES

- NOMBRE DEL EVALUADO:
Coloque el nombre y apellidos completos del funcionario de carrera o en periodo de prueba.

- PERIODO EVALUADO
Indique las fechas de inicio y de terminacién del periodo a ser evaluado (DD/MM/AA)
El plazo previsto para este acuerdo corresponde a los quince dias siguientes a una evaluacién definitiva (ordinaria o extraordinaria) o cuando los
planes institucionales sufran modificaciones significativas.

- COMPROMISO LABORAL
El jefe inmediato y el evaluado deberan establecer las contribuciones y metas individuales como aporte significativo al logro de las metas
institucionales, para lo cual se deben precisar los resultados esperados, los parametros a evaluar y los criterios aplicables al desempefio en cada
compromiso para poder valorar el resultado general.
Por compromiso laboral se entiende el conjunto de resultados esperados del desempefio del empleado durante el periodo de evaluacién, se
formula en una frase que contenga un verbo activo, un objeto (producto o servicio) y una condicién. Deben ser resultados medibles y observables
para que la evaluacion sea objetiva y se desligue de cualquier connotacion de subjetividad por parte del evaluador.
Es de anotar, que las los Compromiso Laborales deben estar en concordancia con lo establecido en el Manual Especifico de Funciones y
Competencias de la PGN para cada empleo. No obstante, si se hace necesario identificar contribuciones adicionales, enmarcadas en el ejercicio
de las funciones esenciales, estas se podran especificar en la fijacion de compromisos y adicionar bajo los protocolos establecidos al Manual de
Funciones y de requisitos, sin que sea un requisito previo para poderlas determinar a efectos de la evaluacién del periodo respectivo.

Los compromisos son la base para realizar la evaluacion del desempefio laboral del empleado; deben estar acompafiados de sus respectivos
criterios con los que se evaluaran los logros alcanzados y las evidencias requeridas para demostrar el cumplimiento de los compromisos.

El establecer las contribuciones y metas individuales no excluye al evaluado del cumplimiento de actividades adicionales relacionadas con el
propdsito principal y el ejercicio de las funciones propias del empleo, cuando la dindmica de la administracién asi lo requiera.

- CRITERIOS (DE DESEMPERNO)
Los criterios de desempefio son el conjunto de requisitos o atributos o caracteristicas de calidad que deberan presentar tanto los resultados
obtenidos como el desempefio mismo del empleado en el cumplimiento de la meta; precisan el como y el qué se espera del desempefio del
empleado a evaluar.
Los criterios pueden ser de oportunidad, calidad, eficiencia, eficacia, efectividad, impacto.

- METAS
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Las metas son los resultados —medibles- esperados del desempefio, en desarrollo de los planes, programas y proyectos, como respuesta a las
demandas de los usuarios y beneficiarios; las metas a alcanzar se dimensionan en términos de cantidades, calidades o grados; por ejemplo:
nameros, porcentajes, proporciones o caracteristicas, grados, especificaciones, de acuerdo con la naturaleza del resultado.

- EVIDENCIAS ESTABLECIDAS
Las evidencias requeridas son las pruebas del desempefio competente del empleado en la realizacién de su trabajo, es decir, una prueba que
demuestra que los productos, servicios o0 comportamientos del empleado corresponden o no a lo esperado.

Las evidencias podran ser varias o una sola por cada meta y contribucion asociada. En el caso de que sean varias, se ponderara cada una de
ellas en base a la escala adoptada, es decir hasta ochenta y nueve (89) puntos y se incluirdn en los espacios respectivos que el instrumento
prevé para incluir su valor relativo. En un formato especial, propio de la fase de observacion y recoleccion de evidencias, se llevara el portafolio
de evidencias respectivo, que servira de base a la hora de determinar los puntos obtenidos.

- DESCRIPCION
Indique la evidencia material que servira de soporte; por ejemplo: documento, informe, acta, conferencia.

- PUNTOS
Asigne un valor, en puntos, para la respectiva evidencia. Tenga en cuenta que una evidencia pude formar parte de un Compromiso Laboral.

- PUNTOS ESPERADOS (para Compromiso Laboral):
El valor total a asignar de la evaluacién del desempefio laboral de los empleados correspondiente a los puntos, se debe distribuir entre los
Compromisos Laborales hasta ochenta y nueve (89).
Determine el valor méximo en puntos que se le otorgara a cada una de las contribuciones laborales individuales asociadas

- A.EVALUACION (PRIMER SEMESTRE)
Verifique el cumplimiento de las contribuciones y metas individuales por el empleado mediante comprobacién del logro de los resultados
esperados, de acuerdo con las condiciones de calidad especificadas en el criterio y la meta correspondiente y dentro de las circunstancias de su

realizacion, previa verificacion de las evidencias recopiladas en el portafolio respectivo (Formato No. 5).

Tenga en cuenta que las contribuciones y metas individuales han sido fijadas en funcion del cumplimiento de las metas institucionales de
responsabilidad del area de desempefio y/o dependencia dentro de la cual se desempefia el empleado.

Verifigue que las evidencias que reposan en el portafolio respaldan estos resultados.
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Apligue los criterios para valorar el desempefio, establecidos en el sistema de evaluacion y consigne los Puntos Obtenidos, la valoraciéon obtenida
por el empleado tanto en el primero como en el segundo semestre para cada meta y contribucién (o contribuciones) individual (o individuales)
asociada (as).

- SUBTOTAL EN PUNTOS ASIGNADOS A LOS COMPROMISOS LABORALES - INDIVIDUALES (HASTA 89 PUNTOS)
Sume aqui los valores consignados en las columnas A y B respectivamente. Valor asignado en puntos.

-  SUBTOTAL EN PUNTOS POSIBLES AL TENER EN CUENTA CONTRIBUCIONES INDIVIDUALES / APORTES ADICIONALES
(HASTA 6 PUNTOS)
Registre en esta casilla el valor por las contribuciones extraordinarias que realicen los empleados durante el periodo de evaluacion, cuando fuere
pertinente, el cual serd maximo de seis (6) puntos en el total de la evaluacion.

Tenga en cuenta los criterios establecidos en la Resolucién por medio de la cual se adopta el Sistema Propio de Evaluacion del Desempefio
Laboral de la PGN.

- SUBTOTAL EN PUNTOS POSIBLES A OBTENER POR EVALUACION DE LA GESTION POR DEPENDENCIAS (HASTA 5 PUNTOS):
Segun la evaluacién de la gestiéon de la dependencia realizada por la Oficina de Control Interno en coordinacién con la Oficina de Planeacion
asigne hasta cinco (5) puntos, segln los aportes y trabajo en equipo por parte del funcionario de carrera o en periodo de prueba.

-  TOTAL OBTENIDO (HASTA 100 PUNTOS):
Sume los puntajes obtenidos en los tres conceptos anteriores. El valor maximo en esta casilla es hasta cien (100) puntos.

- FIRMAS (para la fijacion de compromisos)
Deben firmarse por el Evaluador 1 (Jefe inmediato) y Evaluador 2 (funcionario de libre nombramiento y remocion, en caso de comision
evaluadora), segun corresponda.

Debe entregarsele copia del mismo al evaluado
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FORMATO No. 3
COMPETENCIAS COMPORTAMENTALES

Todos los servidores publicos deben poseer y evidenciar las competencias comportamentales requeridas por el empleo y el nivel jerarquico del
mismo. Durante la fijacion de compromisos se debe definir qué competencias comportamentales comunes y del nivel jerarquico, de las sefialadas
en el Decreto 2539 de 2005 o en las normas de la entidad, se evaluaran durante el periodo, de acuerdo con los requerimientos de las
contribuciones y metas individuales fijadas.

- PERIODO EVALUADO
Indique las fechas de inicio y de terminacién del periodo a ser evaluado (DD/MM/AA)
El plazo previsto para este acuerdo corresponde a los quince dias siguientes a una evaluacién definitiva (ordinaria o extraordinaria) o cuando los
planes institucionales sufran modificaciones significativas.

- NOMBRE DEL EVALUADO:
Coloque el nombre y apellidos completos del funcionario de carrera o en periodo de prueba.

- COMPETENCIAS COMPORTAMENTALES
Seleccione del Decreto 2539 de 2005, articulo 8, tres (3) las Competencias Comportamentales, segun el nivel jerarquico del cargo que ocupa el
funcionario de carera o en periodo de prueba, susceptibles de ser evaluadas.

- CONDUCTAS ASOCIADAS
Para cada Competencia Comportamental, seleccione tres (3) Conductas Asociadas — Decreto 2539 de 2005.

- VALORACION / OBSERVACIONES (PRIMER SEMESTRE O PERIODO DE PRUEBA)
Cuando se cumpla el periodo de evaluacién establecido, realice la valoracion cualitativa y observaciones correspondientes al primer semestre o
periodo de prueba.

- VALORACION / OBSERVACIONES (PRIMER SEMESTRE O PERIODO DE PRUEBA)
Cuando se cumpla el periodo de evaluacion establecido, realice la valoracién cualitativa y observaciones correspondientes al segundo semestre,
o periodo definitivo de evaluacion.

- FIRMAS FIJACION DE COMPETENCIAS
Una vez establecidas tanto las Competencias Comportamentales objeto de evaluacion, evaluador y evaluado firman en este apartado.

- PLAN DE MEJORAMIENTO

- FORTALEZAS
Consigne en el espacio en blanco, los aspectos a tener en cuenta del plan de mejoramiento para potencializar fortalezas en el desempefio del
empleado segun los resultados obtenidos durante el periodo evaluado.
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- RECOMENDACIONES DE MEJORAMIENTO
Consigne en el espacio en blanco, los aspectos a tener en cuenta del plan de mejoramiento segun las areas en las que no se hayan obtenido el
desempefio esperado segln los resultados obtenidos durante el periodo evaluado. Alli se deben sefalar las acciones correctivas o de
mejoramiento recomendadas para superar las debilidades presentadas.
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FORMATO No. 4
CALIFICACION DEL DESEMPENO LABORAL

- NOMBRE DEL EVALUADO:
Coloque el nombre y apellidos completos del funcionario de carrera o en periodo de prueba.

- TOTAL EVALUACION PARCIAL PRIMER SEMESTRE (A)
Previo al diligenciamiento de la evaluacion del primer semestre, y de la recoleccion y validacion de las evidencias, asi como de la evaluacion de la
gestion de la dependencia o el area Oficinas de Planeacion y de Control Interno”, consigne el puntaje del empleado a ser evaluado, para el |
semestre de la evaluacion y lo propio para el Il semestre, cuando corresponda, en las casillas respectivas.

Consigne en el recuadro el resultado de la sumatoria de los subtotales obtenidos en COMPROMISOS LABORALE, evaluacion de la gestion de la
dependencia y/o area del desempefio; y contribuciones extraordinarias —en caso de haberlas- para cada semestre.

- COMUNICACION DE LA EVALAUCION
Tenga en cuenta que si la responsabilidad de evaluar recae sobre una Comision Evaluadora, deben firmar aqui los miembros que la conforman.

En caso de darse evaluaciones parciales eventuales, la evaluacion del semestre sera el resultado de la ponderacién de éstas, de la siguiente
manera:

CALIFICACION FINAL: = [(P; X D) + (P2 X Dy) *...+ (Py X Dy)] / [D1 + D, +...+ Dy]

En donde:

P1: Puntaje total de la calificacion 1.

D,: Namero de dias calificados por el evaluador 1.
P,: Puntaje total de la calificacion 2.

D,: Numero de dias calificados por el evaluador 2.
P.: Puntaje total de la calificacion N.

D,: Namero de dias calificados por el evaluador N.

Tenga en cuenta que si la responsabilidad de evaluar recae sobre una Comision Evaluadora, deben firmar aqui los miembros que la conforman.
En caso de darse evaluaciones parciales eventuales, la evaluacidon del semestre sera el resultado de la ponderacion de éstas.
- CALIFICACION ANUAL:

Consigne aqui el puntaje total obtenido en el primer semestre (A), el total obtenido en el segundo semestre (B) y el promedio de las dos (A+B)/2,
el cual corresponde al resultado de la Evaluacion anual u ordinaria.
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- CONSOLIDACION DE LA EVALUACION (calificacién):
Verifique, segun el resultado de la Evaluacion anual u ordinaria, que calificacién corresponde segun el cuadro. Traslade el valor obtenido en el
rango correspondiente: Sobresaliente, Satisfactoria, No satisfactorio.

- JUSTIFICACION DE LA CALIFICACION DEFINITIVA
Indique en forma cualitativa las razones por las que se justifica la calificacién obtenida.

- NOTIFICACION DE LA EVALUACION DEFINITIVA
Registre aqui nombre completo, No. de documento de identidad y empleo desempefiado, del empleado evaluado (EL NOTIFICADO) y de QUIEN
NOTIFICA la evaluacion y calificacién definitiva del periodo. A continuacion debe firmar el evaluado y quien notifica, registre la fecha de
notificacion.

- RECURSOS
Registre aqui la informacién relacionada con la interposicién, Sl o NO, de recursos por parte del empleado evaluado, marque con “X”.

En caso de haberlos presentado, registre la informacién solicitada recurso de reposicion (PRIMERA INSTANCIA) y/o de apelacion (SEGUNDA
INSTANCIA), y la decisién que se adopte con el lugar, la fecha y el nimero de la decision.
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FORMATO No. 5
REGISTRO PORTAFOLIO DE EVIDENCIAS

- NOMBRE DEL EVALUADO:
Coloque el nombre y apellidos completos del funcionario de carrera o en periodo de prueba.

- DESCRIPCION DE LA EVIDENCIA
Traslade alli lo indicado en el Formato No. 2.

- FECHA DE INCLUSION
Indique la fecha (DD/MM/AA) en la cual se incluye la evidencia en el Portafolio. Tenga en cuenta que debe ser antes de la terminacion del periodo
a evaluar.

- VALORACION DE EVIDENCIAS
PUNTOS:
Segun los criterios establecidos y el nivel de logro objetivamente percibido asigne el puntaje obtenido a la evidencia respectiva, no debe ser
superior a la establecida en el Formato No. 2.

CUALITATIVA:
Realice una valoracién cualitativa de la evidencia registrada.

- OBSERVACIONES RELEVANTES:
Indique aquellas circunstancias especiales que se presentaron durante el periodo de evaluacién, en relacidn con la evidencia respectiva.

- EVIDENCIA APORTADA POR:
Sefale en la columna respectiva si la evidencia fue aportada por el Evaluado, Evaluador o Un tercero.
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FORMATO No. 6
EVALUACIONES PARCIALES EVENTUALES

- NOMBRE DEL EVALUADO:
Coloque el nombre y apellidos completos del funcionario de carrera o en periodo de prueba.

- MOTIVO DE LA EVALUACION PARCIAL EVENTUAL
Indique de manera clara y precisa las razones que conducen a realizar la evaluacion parcial o eventual.

- PERIODO EVALUADO
Indique las fechas de inicio y de terminacién del periodo a ser evaluado (DD/MM/AA)

- COMPROMISO LABORAL:
Deben ser los establecidos al inicio del periodo. Formato No. 2

- PUNTOS ASIGNADOS:
Corresponde al puntaje asignado durante la fijacion de los Compromiso Laborales, en el Formato No. 2.

- OBSERVACIONES DEL (LOS) EVALUADORES)
Se consignan las observaciones y/o valoraciones cualitativas respecto del compromiso laboral dentro del periodo sujeto a evaluacién parcial.

- PUNTOS ASIGNADOS X CUMPLIMEINTO ALCANZADO:
Es la valoracién cuantitativa al respectivo Compromiso Laboral, no debe ser superior al asignado inicialmente.

- PUNTOS ALCANZADOS EN EL PERIODO EVALUADO.
Es la sumatoria de los puntos asignados por cumplimiento, dentro del periodo objeto de la evaluacion parcial.

- FIRMAS EVALUACION PARCIAL / EVENTUAL:

Tenga en cuenta que si la responsabilidad de evaluar recae sobre una Comisién Evaluadora, deben firmar aqui los miembros que la conforman y
el evaluado.
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FORMATO No. 7
AJUSTE O MODIFICACIONES A LOS COMPROMISOS LABORALES

- NOMBRE DEL EVALUADO:
Coloque el nombre y apellidos completos del funcionario de carrera o en periodo de prueba.

- RAZONES PARA EL AJUSTE O MODIFICACIONES
Indique claramente la razén razones por las que se debe realizar el ajuste a los Compromiso Laborales inicialmente establecidos.

-  COMPROMISO LABORAL
El jefe inmediato y el evaluado deberdn establecer las contribuciones y metas individuales como aporte significativo al logro de las metas
institucionales, para lo cual se deben precisar los resultados esperados, los parametros a evaluar y los criterios aplicables al desempefio en cada
compromiso para poder valorar el resultado general.
Por compromiso laboral se entiende el conjunto de resultados esperados del desempefio del empleado durante el periodo de evaluacion, se
formula en una frase que contenga un verbo activo, un objeto (producto o servicio) y una condicién. Deben ser resultados medibles y observables
para que la evaluacion sea objetiva y se desligue de cualquier connotacion de subjetividad por parte del evaluador.
Es de anotar, que las los Compromiso Laborales deben estar en concordancia con lo establecido en el Manual Especifico de Funciones y
Competencias de la PGN para cada empleo. No obstante, si se hace necesario identificar contribuciones adicionales, enmarcadas en el ejercicio
de las funciones esenciales, estas se podran especificar en la fijacion de compromisos y adicionar bajo los protocolos establecidos al Manual de
Funciones y de requisitos, sin que sea un requisito previo para poderlas determinar a efectos de la evaluacion del periodo respectivo.

Los compromisos son la base para realizar la evaluacion del desempefio laboral del empleado; deben estar acompafiados de sus respectivos
criterios con los que se evaluaran los logros alcanzados y las evidencias requeridas para demostrar el cumplimiento de los compromisos.

El establecer las contribuciones y metas individuales no excluye al evaluado del cumplimiento de actividades adicionales relacionadas con el
propdsito principal y el ejercicio de las funciones propias del empleo, cuando la dindmica de la administracién asi lo requiera.

- CRITERIOS (DE DESEMPERNO)
Los criterios de desempefio son el conjunto de requisitos o atributos o caracteristicas de calidad que deberan presentar tanto los resultados
obtenidos como el desempefio mismo del empleado en el cumplimiento de la meta; precisan el como y el qué se espera del desempefio del
empleado a evaluar.
Los criterios pueden ser de oportunidad, calidad, eficiencia, eficacia, efectividad, impacto.

- METAS
Las metas son los resultados —medibles- esperados del desempefio, en desarrollo de los planes, programas y proyectos, como respuesta a las
demandas de los usuarios y beneficiarios; las metas a alcanzar se dimensionan en términos de cantidades, calidades o grados; por ejemplo:
nameros, porcentajes, proporciones o caracteristicas, grados, especificaciones, de acuerdo con la naturaleza del resultado.

161



- EVIDENCIAS ESTABLECIDAS
Las evidencias requeridas son las pruebas del desempefio competente del empleado en la realizacion de su trabajo, es decir, una prueba que
demuestra que los productos, servicios o0 comportamientos del empleado corresponden o no a lo esperado.

Las evidencias podran ser varias o una sola por cada meta y contribucién asociada. En el caso de que sean varias, se ponderard cada una de
ellas en base a la escala adoptada, es decir hasta ochenta y nueve (89) puntos y se incluirdn en los espacios respectivos que el instrumento
prevé para incluir su valor relativo. En un formato especial, propio de la fase de observacién y recoleccién de evidencias, se llevara el portafolio
de evidencias respectivo, que servira de base a la hora de determinar los puntos obtenidos.

- DESCRIPCION
Indique la evidencia material que servira de soporte; por ejemplo: documento, informe, acta, conferencia.

- PUNTOS
Asigne un valor, en puntos, para la respectiva evidencia. Tenga en cuenta que una evidencia pude formar parte de un Compromiso Laboral.

- PUNTOS ESPERADOS (para Compromiso Laboral):
El valor total a asignar de la evaluacion del desempefio laboral de los empleados correspondiente a los puntos, se debe distribuir entre los
Compromisos Laborales hasta ochenta y nueve (89).
Determine el valor méximo en puntos que se le otorgara a cada una de las contribuciones laborales individuales asociadas

- A.EVALUACION (PRIMER SEMESTRE)
Verifique el cumplimiento de las contribuciones y metas individuales por el empleado mediante comprobacién del logro de los resultados
esperados, de acuerdo con las condiciones de calidad especificadas en el criterio y la meta correspondiente y dentro de las circunstancias de su

realizacion, previa verificacion de las evidencias recopiladas en el portafolio respectivo (Formato No. 5).

Tenga en cuenta que las contribuciones y metas individuales han sido fijjadas en funcion del cumplimiento de las metas institucionales de
responsabilidad del area de desempefio y/o dependencia dentro de la cual se desempenfia el empleado.

Verifique que las evidencias que reposan en el portafolio respaldan estos resultados.
Aplique los criterios para valorar el desempenfio, establecidos en el sistema de evaluacién y consigne los Puntos Obtenidos, la valoracion obtenida
por el empleado tanto en el primero como en el segundo semestre para cada meta y contribucién (o contribuciones) individual (o individuales)

asociada (as).

- FIRMAS (para el ajuste o modificacién de compromisos)
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Deben firmarse por el Evaluador 1 (Jefe inmediato) y Evaluador 2 (funcionario de libre nombramiento y remocién, en caso de comision
evaluadora), segun corresponda.

Debe entregarsele copia del mismo al evaluado.

- FECHA DE MODIFICACION DE COMPROMISOS:
Indique la fecha en la que se hace la modificacion o ajuste de los Compromisos Laborales -(DD/MM/AA)-.

-  FORTALEZAS
Consigne en este espacio, los aspectos a tener en cuenta para potencializar fortalezas en el desempefio del empleado segun los resultados
obtenidos durante el periodo.

-  RECOMENDACIONES DE MEJORAMIENTO

Consigne en el espacio en blanco, los aspectos a tener en cuenta, segun las areas en las que no se hayan obtenido el desempefio esperado
segun los resultados obtenidos durante el periodo.
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LICENCIA DE USO - AUTORIZACION DE LOS AUTORES

Actuando en nombre propio identificado (s) de la siguiente forma:

Nombre Completo 4" éC\ ¢ ju li o é e = N oS

Tipo de documento de identidad: C.C. (39 T.I. () C.E.(C) Numero: \O- \\ 3. 410

Nombre Completo amilo AAY oo fR'\ AColn Z2axdSe
Tipo de documento de identidad: C.C. (33 T.I. () C.E.(C) Namero: S 1 2 & S . f] IS
Nombre Completo

Tipo de documento de identidad: C.C. () T.I. () C.E.(C) Numero:

Nombre Completo,

Tipo de documento de identidad: C.C. () T.I. () C.E.(C]) Namero:

El (Los) suscrito(s) en calidad de autor (es) del trabajo de tesis, monografia o trabajo de grado, documento de
investigacion, denominado:

s’\em o Sa o oo - }o o \

[ WY a2y P O o eaecal - P Ocigin -

Dejo (dejamos) constancia que la obra contiene informacion confidencial, secreta o similar: S () NO (4
(Si marqué (marcamos) S, en un documento adjunto explicaremos tal condicion, para que la Universidad EAN
mantenga restriccion de acceso sobre la obra).

Por medio del presente escrito autorizo (autorizamos) a la Universidad EAN, a los usuarios de la Biblioteca de la
Universidad EAN y a los usuarios de bases de datos y sitios webs con los cuales la Institucion tenga convenio, a ejercer
las siguientes atribuciones sobre la obra anteriormente mencionada:

Conservacion de los ejemplares en la Biblioteca de la Universidad EAN.

Comunicacion publica de la obra por cualquier medio, incluyendo Internet

Reproduccion bajo cualquier formato que se conozca actualmente o que se conozca en el futuro

Que los ejemplares sean consultados en medio electronico

Inclusion en bases de datos o redes o sitios web con los cuales la Universidad EAN tenga convenio con las mismas
facultades y limitaciones que se expresan en este documento

moomw»

m

Distribucion y consulta de la obra a las entidades con las cuales la Universidad EAN tenga convenio
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Con el debido respeto de los derechos patrimoniales y morales de la obra, la presente licencia se otorga a titulo gratuito,
de conformidad con la nomatividad vigente en la materia y teniendo en cuenta que la Universidad EAN busca difundir y
promover la formacion académica, la ensefianza y el espiritu investigativo y emprendedor.

Manifiesto (manifestamos) que la obra objeto de la presente autorizacion es original, el (los) suscritos es (son) el (los)
autor (es) exclusivo (s), fue producto de mi (nuestro) ingenio y esfuerzo personal y la realizé (zamos) sin violar o usurpar
derechos de autor de terceros, por lo tanto la obra es de exclusiva autoria y tengo (tenemos) la titularidad sobre la
misma. En vista de lo expuesto, asumo (asumimos) la total responsabilidad sobre la elaboracion, presentacion y
contenidos de la obra, eximiendo de cualquier responsabilidad a la Universidad EAN por estos aspectos.

En constancia suscribimos el presente documento en la ciudad de Bogota D.C.,

Zarak
NOMBRE C ‘(Bmib 0 & NOM tET&g 7@ he ) e s
FIRMA: FIRMA

DOCU DE IDENTIDAD: q ZLS a K DOCUMENTODéIDEﬂﬁDAD ORI S
FACULTAD: . % < &FACULTAD: [AA m agc: . e W
PROGRAMA ACADEMICO: PROGR,X\AA A%ADEMICO peciclitesida en Gecencee

en Gecenden BcPocasos Q\ A\ toceses v (alidad

NOMBRE COMPLETO: NOMBRE COMPLETO:
FIRMA: __ FIRMA:

DOCUMENTO DE IDENTIDAD: DOCUMENTO DE IDENTIDAD:
FACULTAD: FACULTAD:

PROGRAMA ACADEMICO: PROGRAMA ACADEMICO:
Fecha de firma: ONL C N =
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