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1. OBJETIVO RAL DEL

PROCEDIMIENTO

Talento Humano Version: 03 l']"\'ab.l"fzgﬁ:ozg

Evaluar el desempefio de los servidores publicos de carerra ini iva y Libre y i6n a través de la concertacién y seguimiento a los
promi quiridos con el fin de propiciar el imi p ional, generar i ivos, la motivacién y el imiento de los servidores publicos

en el puesto de trabajo, y obtener informacién para mejorar el cumplimiento de las metas instituci Todo ello enlos i ientos del sistema de

evaluacion del desempefio de la ART y los dados por la Comisién Nacional del Servicio Civil - CNSC.

2. ALCANCE

Este procedimiento aplica para los servidores publicos de Carrera Administrativa y Libre Nombramiento y Remocién de la Agencia de Renovacién del Territorio,
Inicia con la socializacién de instrumentos para la evaluacion del desempefio y la concertacion de los compromisos, finaliza con la consolidacién de los
resultados de la evaluacion.

3. DEFINICIONES

ion del D La ién del Di fio Laboral (EDL) es un proceso estratégico dentro de la gestion integral del talento humano, orientado al
conocimiento objetivo de los logros, aportes, i ialidad imitacién y il de los i publicos, con el objeto de realizar las
acciones que fueren ias para la ividad izacional y el personal y p i asi como para determinar el ingreso, la

permanencia y el retiro del servidor publico.

Acuerdos de Gestién: Se entiende por Acuerdo de Gestion el establecimiento de una relacion escrita y firmada entre el superior jerarquico y el respectivo gerente|
publico, con el fin de los promisos y frente a la vision, misién y objetivos del organismo; se pacta por un periodo determinado e incluye la
definicion de indicadores a través de los cuales se evallia el mismo.

Evaluador: Es el servidor piblico que teniendo personal a cargo debe cumplir con la resp ilidad de efectuar la ion del D pefio Laboral de los
rvids de carrera ini iva, en periodo de prueba o de libre nombramiento y remocién que no ocupen cargos de gerencia pablica, de conformidad con las
directrices establecidas por la CNSC y la ART.

Evaluado: Son los Servidores Publicos que se encuentren vinculados a la Agencia a través de carrera administrativa, en periodo de prueba o libre nombramiento y
remocién que no ocupan empleos de gerencia publica, quienes seran segun lo la ividad vigente.

Evidencias: Son las pruebas que permiten jeti el avance, plimi o, il imiento de los promi: concertados y que se han
generado durante el periodo de evaluacién, como producto o resultado del desempefio del servidor y que deben corresponder a los compromisos.

Comp ias Comp Son las car isti ionadas con las il actitudes y aptitudes que debe poseer y demostrar el servidor
publico, i al iento individual y ido para el fio de sus funciones y reflej en los compromi ional

Compromi: F Son los pl , servicios o i de ser medidos, i y verif que el evaluado debera alcanzar
en el periodo a evaluar, de conformidad con los plazos y condiciones establecidas

i6 initiva del D [ Laboral (Anual u Ordinario): La ion definitiva del fio de los id de carrera y de libre

nombramiento y remocién que no ocupen cargos de gerencia publica, sera el resultado de ponderar las i trales y las i parciales
eventuales que se efectlen durante el periodo de evaluacion.

Plan de Mejoramiento Individual: Son las acciones a las que se compromete el evaluado con el objetivo de mejorar el desempefio individual en relacién con el

de los p i y comportamentales, en periodo anual u ordinario.

Evaluacién definitiva de Periodo de Prueba: es aquella que resulta de evaluar el desempeiio laboral del servidor Vi te un proceso de
realizado por la Comisién Nacional del Servicio Civil, al cumplir el término del periodo de prueba (6 meses), el cual se cuenta a partir de la induccién en el puesto
de trabajo.

4. CONDICIONES GENERALES

Normatividad General:

1. Ley 909 de 2004 “Por la cual se expiden normas que regulan el Empleo Publico, la Carrera Administrativa, la Gerencia Publica y se dictan otras disposiciones.”
2. Decreto 1083 del 26 de mayo de 2015, se expidié el Decreto Unico Reglamentario del Sector Funcién Publica

3. Acuerdo No 565 de 2016, establece el Sistema Tipo de Evaluacién del Desempefio Laboral de los Em pleados Publicos de Carrera Administrativa y en Periodo
de Prueba.

4. Resolucion 010 de 2017 "Por la cual se establece el Sistema Propio de Evaluacion del Desempeiio Laboral para las Entidades del Sector Presidencia de la
Republica y se dictan otras disp ici "' adotada iante la ién 060 de 2020 de la ART.

Polticas de operacién:
1.Para la aplicacion del p! imi se utilizaran los formatos, if ivos y i P por la ART y la CNSC

2. EI Grupo Interno de Trabajo de Talento Humano acompaiiaré a los jefes que requieran informacion para cumplir su rol de evaluador.

3. Se tendra en cuenta para la aplicacion de este p imiento los [} isi de servicios.

4. Cada vez que un servidor cambie de drea, se le entregara al jefe inmediato el formato de evaluacién de desempefio o acuerdo de gestiény |a instruccion para
que lo evalte.

5. Cada vez que un servidor llegue a un drea, se enviara al Jefe Inmediato de dicha érea el formato de concertacién de compromisos y la instruccién para que
concerte los compromisos con el Servidor Publico.

6. De acuerdo con el Decreto 1083 de 2015, los Gerentes Pblicos antes de cumplir 4 meses en la entidad deben rtar y izar los dos de Gestion.
7. De acuerdo con lo estipulado en la Resolucién 010 de 2017 del DAPRE adoptada por la ART, los servidores publicos de carrera administrativa tienen 10 dias
hébiles en periodo de prueba y 15 dias habiles en periodo anual u ordinario, para rtar y izar los p i

5. DESCRIPCION DEL PROCEDIMIENTO

Una vez se vincula el servidor, se socializan los lineamientos y formatos
los diante el envio de piezas de icacién por correo ico a Profesional del GIT de
formatos para la del|los servi publicos. Imente cuando es ido, el GIT de Talanto d d Humalno No apli Piezas gréficas de comunicacion enviadas
L desempefio o acuerdos de|Talento Humano asesora directamente a los evaluadores (Jefes encargaco 2 :5 cHpiic por correo electrénico
gestion inmediatos) y , sobre la ividad y correcta aplicacion del svaluaciones 5
de i6n de |aboral o acuerdo de gestion. desempshio
Confnrmg 'a I;: II;nseam;entcs_y pnlltl_gas dg Iaaentelldfaudr,r::t;eahza la .meam;, Co'r'me rtacion y evaluacién de
. "“C iony ion de promisos" o el formato externo " Sompromisos
2 |Concertar compromisos 'DAFP parala gestion del rendimiento de los Gerentes Publicos". Una Evaluadores y evalaudos | Noaplica | . '
vez diligenciado el formato y suscrito por las partes se remite al GIT de FD"_“a_tu externo "DAFP para l,a 9‘*5‘[?“ d%
Talento Humano mediante memorando radicado. rendimiento de los Gerentes Publicos’




Realizan el imi al imi delos
alos 5
- En periodo de prueba se realiza de manera bimestral

2 9 - En periodo anual u ordinario se realiza de manera trimestral i i i
3 |Realizar el seguimiento P Evaluadores No aplica Memorando con las evidencias enviado a
Talento Humano

p

Nota: para los Gerentes Publicos el superior jerarquico podra solicitar
avances de la gestién en cualquier momento.

El jefe inmediato evalua a los servidores publicos conforme 2 la
concertacion de compromisos. Para ello se aplican los instrumentos de
acuerdo con el tipo de evaluacién:
- Evaluacién de desempefio en periodo de prueba: parcial eventual
y/o evaluacion defintiva del periodo de prueba.
- Evaluacién de desempefio en perfodo anual u ordinario: parcial
eventual; inaria y/o parcial La sumatoria de las dos
(2) evaluaciones parciales semestrales, constituyen la evaluacion
definitiva del periodo anual u ordinario en funcionarios de carrera

ini y de libre i y i6
de Gestion de Publicos: ion de vigencia. y
El plazo para la evaluacién no podré superar 3 meses después de *Formato externo "DAFP para la gestién del
finalizada la vigencia. rendimiento de los Gerentes Publicos"

*Formato "Concertacién y evaluacién de
compromisos”

Evaluar a los servidores oy
publicos

En el caso de las evaluaciones cuyo resultado esta entre el 100% y el

85%, se consideran aprobadas para la entidad y si el funcionario no

tienen i pasa a la actividad No 6; si el i io no esta
con la cali ién presenta la i6n de acuerdo con los

lineamientos y politicas de la entidad.

En el caso de las evaluaciones cuyo resultado estd entre el 70%y el

84.9% se deben concertar un plan de mejoramiento.

Si como Itado del imi ylodela ion de pefi
Jaboral o acuerdo de gestion del evaluado, se observa que existen
aspectos a mejorar, sera procedente a suscribir un plan de mejoramiento
basado en el seguimiento y veri ion de las evi ias, i do las
causas y planteando acciones para corregir, prevenir y/o mejorar el

pefio. Una vez dili i el formato y suscrito por las partes se
remite al Coordinador del GIT de Talento Humano.

a
@

Reghzar . el. " _plan Evaluadores y evalaudos No aplica Plan de Mejoramiento Individual

Nota: El plan de mej i aplica uni alos
publicos en periodo ordinario.

El GIT de Talento humano recibe los formatos de las evaluaciones de
desempefio, acuerdos de gestion y planes de mej i diant F del GIT de Memorando con los formatos:
do radicado. El profesi do revisa que los formatos | Talento Humano "Concertacién y evaluacién de
se encuentran debidamente diligenciados y suscritos por las partes. En | encargado de las J) compromisos" / "DAFP para la gestién del
caso de no cumplir con los lineamientos se devuelve al evaluador para  |evaluaciones de| rendimiento de los Gerentes Publicos" /
ion. Una vez veri los se remitén para archivo en |desempefio Plan de Mejoramiento Individual
las historias laborales de cada uno de los servidares piblicos.

Verificar los formatos de las
6 evaluaciones, acuerdos de
gestién y planes de
mejoramiento

El profesional del GIT de Talento Humano encargado de las

Archivar los formatos de las de fio remite la i6n al servidor del GIT Servidor de GIT de
7 evalf}laclones. acuerdos  de| 4o T5iento Humano encargado de las historias laborales, para su alento Hum?no No aplica Historias laborales
ges_hon 3 Y planes de respectivo archivo en la historia laborale de cada uno de los servidores enca.rgad.o de archivar
mejoramiento bl las historias laborales
publicos.
Al finalizar el proceso en cada vigencia, se elabora y presenta el informe
i dela ion del fio laboral y e
gestion de la respectiva vigencia, cuyo plaze maximo seré el 30 de abril. |Profesional del GIT de
El informe contiene los andlisis cuantitativos y cualitativos que permiten |Talento Humano Informe consolidado de la evaluacién del
8 |Consolidar el informe final el Plan de e ivos, asi como detectar las encargado  de las No aplica desempefio laboral y acuerdos de gestién
fortalezas y debilidades, para que sean tenidas en cuenta en el Plan evaluaciones de de la vigencia.
Institucional de Capacitacion y en el Plan de Bienestar de la Agencia, de |desempefio
tal manera que contribuyan en la toma de decisiones estratégicas para la
mejora en la prestacion de los servicios a cargo de la ART.
6. PRODUCTO O SERVICIO QUE Evaluacién del desempefio de los servidores publicos: carrera administrativa, libre i y ion, Gerentes Publicos.

SE ENTREGA Planes de mejoramiento individual, solo si se requiere.

1. Caracterizacién del proceso
2. Formato "C¢ 6n v evaluacién de isos"

l6gica para la Gestién del
S. limi Vi i6n v retiro de personal”
6. P limic "Plan Institucic de ién”
7. Plan de Bienestar

8. Plan de estimulos e incentivos

9. Diagrama de flujo del procedimiento

7. DOCUMENTOS ASOCIADOS

8. CONTROL DE CAMBIOS

VERSION FECHA DESCRIPCION DE LOS CAMBIOS
- Se ajusta el objetivo, alcance, condiciones generales y desarrollo del procedimiento. Se incluyen actividades de
2 21 de junio de 2019
control.
Se ajusta la redaccién del objetivo y alcance; se i ici ividad y politicas; se ajustan las
3 26 octubre de 2023 actividades y su descripcion, de adiciona un punto de contro, se ajustan responsables y registros.
Elaboré Revisé 74 Aprobd 21
Nombre: Emily Abril Perilla Nombre: Ofir Mercedes Dugue Bravo Nombre: Adriana d&\ Caief Oy
Cargo: Gestor GIT Talento Humano Cargo: Coordinadora del GIT de Talento Hum[n 7 8 Cargo: Secretaria/serifal /
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[4

/




ACUERDOS DE GESTION Y LA EVALUACION DE DESEMPENO LABORAL PARA SERVIDORES PUBLICOS DE CARRERA
ADMINISTRATIVA Y DE LIBRE NOMBRAMIENTO Y REMOCION.

Profesional GIT de

I
| Evaluadory evaludado Evaluador | Servidor de Talento Humano con
Talento Humano | |
I

funciones de archivo

Socializa los lineamientos y

formatos para la evaluacion | Concerta compromisos Realiza seguimiento a los

del desempefio o acuerdos compromisos concertados.
de gestidn.

Evalua el desempefio del
servidor publico.

» Informa el resultado de la
evaluacion

'

Obtuo la
calificacion
esperada}

Concertan plan de
mejoramiento individual S|

Envia a GIT de TH los
formatos de evaluacion

Verifica correcto
diligenciamiento de los

documentos. y soportes.
Esta N Devuelve
correcto? para ajustes

Realiza ajustes

Elabora informe final de las
evaluaciones de

desempefiodurante la vigencia.

FIN
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