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PRESENTACION

La Secretaria General y Direccion de Talento Humano junto con el Grupo de Desarrollo de Talento
Humano presenta los resultados obtenidos de la Gestidon de Rendimiento Laboral de los servidores
publicos que prestan sus servicios en la Superintendencia de Sociedades para los periodos
comprendidos entre el 1 de enero al 30 junio y el 1 de julio al 31 diciembre de 2022.

El proceso de Gestion del Rendimiento Laboral incorpora la evaluacion de los acuerdos de gestion de
los Gerentes Publicos, la Evaluacion del Desempefio Laboral de los servidores de Carrera
Administrativa y la Medicion de la Gestion Laboral para los servidores publicos en provisionalidad,
como herramienta que permite evidenciar las competencias laborales y los aportes al cumplimiento de
las metas institucionales de los servidores publicos de la Entidad, en el desarrollo de sus respectivos
cargos. Asi mimo, permite valorar el mérito como principio sobre el cual se fundamenta su
permanencia en el servicio.

Proporciona insumos para la identificacién y seleccion del mejor servidor publico de carrera,
provisional y de libre nombramiento y remocion que son contemplados en el Plan Anual de Incentivos
de la Entidad.

Ahora bien, para los casos que aplique; permite orientar los Planes de Mejoramiento Individual y las
acciones conducentes a la articulacion del Plan Institucional de Capacitacién, para fortalecer sus
competencias laborales.
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INTRODUCCION

Con el fin de integrar los diferentes procesos que componen el Modelo de Desarrollo Humano y de
articular los elementos y criterios juridicos, administrativos, organizativos, econdmicos, culturales y
sociales propios de la entidad y del desarrollo de su talento humano, para la consecucion de resultados
acordes con sus prioridades estratégicas, la Superintendencia de Sociedades adopta el proceso de
Gestion del Rendimiento Laboral como una de sus herramientas principales que permite promover
y fortalecer su talento humano orientado a mejorar los resultados institucionales, la prestacion del
servicio, valorar los avances y contribuciones de cada uno de sus servidores en el cumplimiento de
las metas vy objetivos de la entidad. Asi como también, la implementacion y la mejora continua,
indistintamente del tipo de nombramiento, puesto que todos los servidores publicos desde su cargo
aportan en el cumplimiento de un dnico fin: “Servir al Pais”.

Para la Secretaria General, la Direccion de Talento Humano y el Grupo de Desarrollo de Talento
Humano es claro el desafio orientado a logar altos niveles de eficiencia, eficacia y efectividad en los
procesos que adelantan los servidores publicos que hacen parte de la entidad, es asi como a través
del fortalecimiento de las competencias laborales, la gestion del rendimiento de todos sus
colaboradores y la valoracion de sus aportes, se buscan estos resultados, vinculando a los evaluados
y evaluadores, para que asuman un rol proactivo y responsable que promueva la apropiacion del
proceso de Gestion de Rendimiento Laboral de la entidad.
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. AMBITO DE APLICACION

Los sistemas definidos para los servidores publicos sujetos de evaluacién que prestan sus servicios
en la Superintendencia de Sociedades son:

v

v

v

Sistema Tipo de Evaluacion del Desempefio Laboral de los Empleados Publicos de Carrera Administrativa
y en Periodo de Prueba.

Sistema de Medicion de la Gestion Laboral de los empleados de libre nombramiento y remocion y
vinculados en provisionalidad;

Suscripcidn, Seguimiento y Evaluacion de los Acuerdos de gestién de los empleados vinculados en nivel
Directivo

Estos fueron evaluados con base en los parametros establecidos en los decretos y normas internas
para la Superintendencia de Sociedades asi:

v

v

Decreto 775 de 2005. “por el cual se establece el Sistema Especifico de Carrera Administrativa para las
Superintendencias de la Administracién Publica Nacional.”

Decreto 1023 del 18 de mayo de 2012 “Por el cual se modifica la estructura de la Superintendencia de
Sociedades y se dictan ofras disposiciones.”

Acuerdo 20181000006176 del 10 octubre de 2018 “Por el cual se establece el Sistema Tipo de Evaluacion
del Desempefio Laboral de los Empleados Publicos de Carrera Administrativa y en Periodo de Prueba. —
CNSC”

Resolucion 100-011721 19 de julio de 2022: “Por la cual se adopta el Sistema Tipo de Evaluaciones del
Desempefio Laboral de los empleados Carrera Administrativa y en periodo de prueba de la
Superintendencia de Sociedades.”

Resolucién 100-011726 19 de julio de 2022: “Por la cual se adopta el Sistema de Medicién de la Gestién
Laboral de los servidores publicos vinculados mediante Libre Nombramiento y Remocion y la Medicion de
los Acuerdos de Gestion de los Gerentes Publicos de la Superintendencia de Sociedades”

Resolucién 100-011725 19 de julio de 2022: “Por la cual se adopta el Sistema de Medicion de la Gestion
Laboral de los servidores publicos vinculados mediante nombramiento provisional de la Superintendencia
de Sociedades.”

Manual de Gestién del Rendimiento Laboral Codigo: GTH-M-007 incluido en el proceso de Gestidn Talento
Humano del Sistema de Gestion Integral Institucional

Acuerdos de Gestidn: Cadigo: Formato GTH- 025 para definir acuerdos de gestidn, incluido en el proceso
de Gestion Talento Humano del Sistema de Gestion Integral Institucional

Circular 500-000008 del 5 febrero del 2020 “Cumplimiento Evaluacion Del Desempefio Laboral y Medicién
de la Gestion Laboral
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v Ley 2069 de 2020 dispuso que, a partir del 1 de enero de 2022, las funciones en materia de supervision de

camaras de comercio y las previstas en los articulos 27, 37 y 94 del Cédigo de Comercio, asignadas a la
Superintendencia de Industria y Comercio, serian asumidas por la Superintendencia de Sociedades, y se
ordend al Gobierno Nacional reglamentar la materia

Resolucion 100-000040 del 8 de enero de 2021 “Por medio de la cual se asignan unas funciones y se
definen los grupos internos de trabajo en la Superintendencia de Sociedades”

Decreto 1380 de 2021 se cred la Direccion de Supervision de Camaras de Comercio y sus Registros
Publicos adscrita a la Delegatura de Supervision Societaria y se asignaron y modificaron funciones a
diferentes areas de la Entidad relacionadas con las atribuciones a que hace referencia el articulo 70 de la
Ley 2069 de 2020.

IIl. METODOLOGIA

La Secretaria General y la Direccién de Talento Humano junto con el grupo de Desarrollo del Talento
Humano adelantaron acciones con la participacién activa de las areas de trabajo para dar
cumplimiento al proceso de Gestién del Rendimiento Laboral del periodo del afio 2022, asi:

A. Planeacion

En concordancia con lo establecido por la Comisién Nacional del Servicio Civil -CNSC- en su Acuerdo
20181000006176 emitido en mes de octubre de 2018 “Por el cual se establece el Sistema Tipo de
Evaluacion del Desempefio Laboral de los Empleados Publicos de Carrera Administrativa y en Periodo
de Prueba” el Grupo de Desarrollo de Talento Humano adelanto las siguientes actividades para su
correcta implementacion:

Cargue y actualizacién permanente de la informacién y los roles de cada servidor publico requerido por el
aplicativo EDL que dispuso la Comisidn Nacional del Servicio Civil -CNSC- https://edl.cnsc.gov.co incluye
aproximadamente : 110 registros entre Delegatura, oficinas, y dependencias, 6 Intendencias Regionales,
informacién general de aproximadamente 280 evaluados que son los servidores publicos vinculados
mediante carrera administrativa, 70 evaluadores y 60 funcionarios que integran las comisiones de personal
de vinculacion mediante Provisionalidad y Libre Nombramiento y Remocion.

Actualizacién a la nueva estructura la Superintendencia de Sociedades se cred la Direccion de Supervision
de Camaras de Comercio y sus Registros Publicos adscrita a la Delegatura de Supervision Societaria
Cargue y asociacién de los 6 Objetivos Estratégicos definidos en la Planeacién Estratégica 2019-2022
asociadas a cada una a las 90 dependencias e intendencias regionales asi:
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Objetivos Estratégicos:

Contar con empresas competitivas, productivas y perdurables

Construir una cultura de alto rendimiento institucional

Lograr el reconocimiento y la confianza de los usuarios

Fortalecer la oferta de valor (mas y mejores servicios)

Lograr niveles superiores de servicio, acompafiamiento y atencion al usuario (excelencia
operacional)

6. Lograr un marco normativo adecuado que facilite el cumplimiento de la misién

ok L=

" Revisién técnica validando el funcionamiento de aplicativo EDL en los equipos de cada servidor publico
con el apoyo de la mesa de Ayuda y Tecnologia de la entidad.

" Ajustes a los procedimientos internos, incluyendo adopcion de las Resoluciones internas, Manual de
Gestion del Rendimiento y unificacion de los criterios de medicion laboral para los funcionarios en
Provisionalidad y libre Nombramiento y Remocion.

" Apropiacion de dos indicadores de gestion generales que permitiran objetivamente medir los productos,
servicios o resultados finales de la gestidn de los servidores publicos:

1. Oportunidad: Entregar los productos asignados en los tiempos concertados
2. Calidad: Definir los parametros de calidad previos a la entrega del producto

" Asi mismo con lo establecido en el anexo técnico se definen dos competencias comportamentales para
todos los servidores publicos de la Superintendencia asi

1. Orientacién al usuario y ciudadano
2. Orientacion a resultados

" Integracién de las Comisiones y Equipos Evaluadores para el primer y segundo semestre del 2022
encargado de hacer la evaluacion de desempefio laboral de los servidores publicos de la
Superintendencia de Sociedades.

" Integracién y conformacion de los pares y subalternos para la evaluacion de las competencias
comportamentales para adelantar la Evaluacion de los Acuerdos de Gestion de los 31 Gerentes Publicos
de la Entidad vigencia 2022.

. Expedicién Resoluciones “ Por la cual se integran las Comisiones y Equipos Evaluadores encargados
de efectuar la evaluaciéon y medicion de desempefio laboral de los servidores publicos de la
Superintendencia de Sociedades”, Que con base en las normas antes expuestas es necesario proceder
a integrar las Comisiones y Equipos Evaluadores que deberan proceder a efectuar la evaluacion de
desempefio y medicion de la gestion laboral de los servidores publicos para el primer semestre del afio
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2022, asi mismo la designacion de los Pares y Subalternos para la evaluacién de los Acuerdos de
Gestion vigencia 2022 por parte de los Directivos de la entidad.

A. Capacitacion

De acuerdo con el cronograma establecido, durante el primer y segundo semestre de 2022 se
desarrollaron capacitacién permanentemente a las areas de trabajo sobre las caracteristicas,
términosy generalidades para la correcta aplicacion del proceso de Gestion del Rendimiento Laboral
que incluye el Sistema Tipo de Evaluacion del Desempefio Laboral para los servidores publicos de
Carrera Administrativa, Medicién de la Gestién Laboral para los servidores publicos vinculados en
Provisionalidad y servidores publicos de Libre Nombramiento y Remocion y la suscripcion de los
Acuerdos de Gestion para los 31 directivos de la entidad , con una participacién aproximadamente de
400 colaboradores, como delegados, Directores, coordinadores, jefes de oficina y funcionarios en
general, incluyendo las Intendencias Regionales.

v Acompafiamiento permanentemente y capacitaciones personalizadas a los Evaluadores y
Evaluados en cada fase del proceso: Concertacion Objetivos, Seguimiento y Evaluaciones o
mediciones parciales y finales al desempefio laboral Institucional.

v~ Socializacién y envié de infografias a través de Intranet en los temas relacionados con las fases
de Concertacion, Seguimiento y evaluaciones de cada proceso descritos anteriormente.

v" Socializacién del instructivo para el Cargue de la Concertacién de Compromisos sistema tipo de
evaluacion del desempefio laboral de los servidores publicos vinculados mediante carrera
administrativa en el aplicativo EDL para los dos semestres del afio 2022.

v" Socializacién del instructivo para el Cargue de Evidencias de Gestion de los servidores publicos
vinculados mediante carrera administrativa en el aplicativo EDL para los dos semestres del afio
2022.

v" Socializacién del instructivo para Cargue de Evaluacién de los servidores publicos vinculados
mediante carrera administrativa en el aplicativo EDL para los dos semestres del afio 2022

B. Realimentacion

Se realizaron las acciones pertinentes orientadas a la identificacion y correccién de inconsistencias en
el diligenciamiento de los formatos para la concertacién de compromisos laborales y competencias
comportamentales, seguimientos trimestrales, evaluaciones parciales eventuales y calificacién
definitiva de la evaluacién y mediciones del desempefio laboral.
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Il LINEAMIENTOS

A. Componentes, Escalas y Niveles de Cumplimiento

El proceso de Evaluacion y Medicion del Desempefio Laboral para los periodos semestrales finales y
el periodo de prueba se desarroll6 en las siguientes fases:

FASE ACTIVIDAD
PRIMERA  Concertacion de Compromisos funcionales y comportamentales: Los compromisos
deberan ser concertados por el evaluador y el evaluado dentro de los plazos
establecidos para tal fin.
SEGUNDA  Seguimiento: Consiste en la verificacién que realiza el evaluador del avance,

cumplimiento o incumplimiento de los compromisos durante la totalidad del periodo de
evaluacion.

TERCERA Calificacién definitiva.

La calificacion definitiva de los servidores sujetos de evaluacién se obtuvo de la sumatoria de los
porcentajes obtenidos respecto de los siguientes componentes:

CALIFICACION PARA EL PERIODO ANUAL U ORDINARIO, PESO PORCENTUAL
PERIODO DE PRUEBA Y EVALUACION EXTRAORDINARIA
Compromisos Funcionales 85%
Compromisos Comportamentales 15%
Total 100%

B. Rangos de Calificacion y Niveles de Desarrollo

Los rangos de calificacion y niveles de desarrollo corresponden a los siguientes de acuerdo con los
componentes de la Evaluacion del Desempefio Laboral y Medicion de la Gestion Laboral:

1. Compromisos Funcionales: Los compromisos funcionales seran calificados segun su cumplimiento en
un rango de uno a cien (1-100), calificacién que luego sera ponderada para hacerla corresponder con
los pesos porcentuales establecidos.
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2, Compromisos Comportamentales: El evaluador tendra en cuenta los siguientes niveles de desarrollo:

NIVELES DE DESCRIPCION RESULTADOS
DESARROLLO NUMERICOS
BAJO El nivel de desarrollo de la competencia no se evidencia, ni 4a6

tampoco se observa un impacto positivo que permita la
obtencién de las metas y logros esperados.
ACEPTABLE El nivel de desarrollo de la competencia se evidencia con 7a9
mediana frecuencia, con un impacto parcial en la obtencién de
las metas y logros esperados.
ALTO El nivel de desarrollo de la competencia se evidencia de manera 10a12

permanente e impacta ampliamente y de manera positiva en la
obtencién de las metas y logros esperados.

MUY ALTO El nivel de desarrollo de la competencia se evidencia de manera 13a15
permanente, impactando amplia y positivamente la obtencién de
las metas y logros esperados, € igualmente agregando valor en
los procesos y resultados.

C. Escala de Calificacion

Corresponde a los siguientes niveles: Sobresaliente, Satisfactorio y No Satisfactorio, de acuerdo con
el porcentaje asignado por el evaluador asi:

NIVEL PORCENTAJE
Sobresaliente Mayor o igual al 90%
Satisfactorio Mayor al 65% y menor al 90%
No Satisfactorio Menor o igual al 65%
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Componentes, Escalas y Niveles de Cumplimiento Acuerdos de Gestion

El proceso de Acuerdos de Gestion vigencia anual 2022 se desarrollaron en las siguientes fases:

| FASE
CONCERTACION

Superior
Jerarquico

Gerente Publico

Il FASE

FORMALIZACION  Oficina Asesora

de Planeacién
Superior
Jerarquico

Gerente Publico.

Grupo de
Desarrollo del
Talento Humano

Il SEGUIMIENTO

Superior
Jerarquico

Gerente Publico

Oficina Asesora
de Planeacion.

Concertar el (los) Acuerdo (s) de Gestion con el (los) Gerente
(s) Publico (s) a cargo.

Proyectar el Acuerdo de Gestién a concertar con el Superior
Jerarquico, de acuerdo con los parametros definidos en la
Superintendencia de Sociedades, a partir de los lineamientos
adoptados por la entidad.

Brindar asesoria a los Gerentes Publicos que por solicitud
requieran fortalecer los conceptos de la Planeacion Institucional
y la definicion de los indicadores a partir de los compromisos
gerenciales definidos, para medir su gestion.

Firmar documento de concertacion del Acuerdo de Gestion en
el formato establecido.

Firmar documento de concertacion del Acuerdo de Gestion en
el formato establecido.

Recibir la concertacion del Acuerdo de Gestion y verificar el uso
del formato establecido, para su posterior archivo en la historia
laboral del Gerente Publico.

Hacer seguimiento al cumplimiento de los compromisos
gerenciales pactados.
Al Acuerdo de Gestion se le debe realizar seguimiento al menos
una vez cada semestre, el cual se efectuara en aras de asegurar
entendimiento y compromiso respecto al desarrollo de los
COMPromisos gerenciales concertados.
Dar realimentacién frente a resultados y en relacién con el
desarrollo de las competencias.

Ejecutar los compromisos gerenciales pactados y aportar el
avance de la gestion con sus respectivas evidencias.

Difundir los informes sobre la realimentacion del cumplimiento
de los objetivos estratégicos, planes de accion y proyectos
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IV
EVALUACION

Superior
Jerarquico

correspondientes a cada dependencia como insumo para el
seguimiento al Acuerdo de Gestion.

Realizar la evaluacion del Acuerdo de Gestion con el (los)
Gerente (s) Publico (s) a cargo. La evaluacion se debe realizar
en el formato GTH-F-025 Acuerdos de Gestion, en relacion con
el cumplimiento de los compromisos gerenciales y la valoracion
de las competencias, cuyo resultado consolidado del par y los
colaboradores respecto a la evaluacion de las competencias, le
sera remitida por el Grupo de Desarrollo del Talento Humano.

Hacer realimentacion al Gerente Publico de los resultados
obtenidos en cumplimiento de los compromisos gerenciales y
de la valoracién final de las competencias, y custodiar las
evidencias que soportan el cumplimiento de los Acuerdos de
Gestion.

Establecer un plan de mejoramiento si hay lugar a ello.

3. Compromisos Comportamentales Acuerdos de Gestion:

La valoracién de las competencias comunes y directivas se realizara solo al final de cada vigencia
anual para este informe afio 2022. EIl Gerente Publico sera valorado de acuerdo con las competencias
comunes y por nivel directivo requerido para el desempefio de su rol gerencial, conforme con lo
establecido en la normativa vigente en la materia.

En esta valoracion de competencias intervendran con el correspondiente peso porcentual:

CALIFICACION PARA EL PERIODO ANUAL PESO PORCENTUAL
Compromisos Funcionales 80%
Compromisos Comportamentales Comunes y Directivo 20%
Superior Jerarquico 60 %

Par 20%
Colaboradores 20%
Total 100%
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Compromisos Comportamentales Acuerdos de Gestion:

El evaluador tendra en cuenta los siguientes puntajes en de Criterios de Valoracion:

Criterio de valoracion Puntaje
Es consistente en su comportamiento, da ejemplo e influye en otros, es un referente 5
en su organizacion y trasciende su entorno de gestion
Es consistente en su comportamiento y se destaca entre sus pares y en los entornos 4
donde se desenvuelve. Puede afianzar
Su comportamiento se evidencia de manera regular en los entornos en los que se 3
desenvuelve. Puede mejorar.
No es consistente en su comportamiento, requiere de acompafiamiento. Puede 2
mejorar
Su comportamiento no se manifiesta, requiere de retroalimentacion directa y 1

acompafamiento. Puede mejorar
Escala de Calificacion Acuerdos de Gestion
De la sumatoria de los resultados obtenidos tanto de los compromisos gerenciales como de la

valoracion de las competencias comunes y directivas, y del 5 % de factor adicional, se obtendra una
calificacion dentro de los siguientes rangos de escalas:

NIVEL PORCENTAJE
Sobresaliente Mayor o igual a 101% y menor o igual a 105%.
Satisfactorio Mayor o igual a 90% y menor a 101%

No Satisfactorio Mayor o igual a 76% y menor 90%.
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IV.  RESULTADOS EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL 2022

De acuerdo con el indicador de cumplimiento en la evaluacion de desempefio laboral semestrales, con
corte a 30 de junio y 31 de diciembre de 2022, se observa:

Gréfico No. 1. Resultados Servidores Publicos Evaluados por Tipo de Vinculacion 1-2022

TIPO VINCULACION 1-2022

34- 26

ACUERDO DE CARRERA LIBRE PROVISIONAL
GESTION ADMINISTRATIVA  NOMBRAMIENTO Y
REMOCION

TIPO DE VINCULACION PRIMER SEMESTRE 2022
VINCULACION TOTAL %
ACUERDO DE GESTION 34 5%
CARRERA ADMINISTRATIVA 254 37%
LIBRE NOMBRAMIENTO Y REMOCION 26 4%
PROVISIONAL 370 54%
Total general 684 100%

Primer Semestre 2022: se adelanto el requerimiento a 684 servidores del periodo comprendido entre
el 1 de enero al 30 de junio de 2022, de los cuales el 37 % correspondian a servidores de carrera
administrativa, 54 % a servidores con nombramiento provisional, 5 % Libre nombramiento y Remocién
(LNR) y 5 % suscribieron acuerdos de gestion.
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Grafico No. 2. Resultados Funcionarios Evaluados por Tipo de Vinculacién 1I-2022

TIPO DE VINCULACION 11-2022

37 29

ACUERDO DE CARRERA UBRE PROVISIONAL
GESTION ADMINISTRATIVA NOMBRAMIENTO Y
REMOCION

TIPO DE VINCULACION SEGUNDO SEMESTRE 2022
TIPO DE VINCULACION TOTAL %
ACUERDO DE GESTION 37 5%
CARRERA ADMINISTRATIVA 231 34%
LIBRE NOMBRAMIENTO Y REMOCION 29 4%
PROVISIONAL 381 56%
Total general 678 | 100%

Segundo Semestre 2022: se adelanto el requerimiento a 678 servidores del periodo 1 de julio al 31
de diciembre de 2022, de los cuales 34 % correspondian a servidores de carrera administrativa, 56 %
a servidores con nombramiento provisional, el 4 % es de vinculacién de Libre nombramiento y
Remocion (LNR) y 5 % suscribieron acuerdos de gestion.

Sobre la totalidad de los sujetos de evaluacién y medicion se realizd gestion de seguimiento,
convocatoria a procesos de capacitacion, asesoria individual y requerimiento escrito para la entrega
oportuna de la evaluacion semestral o parcial de desempefio laboral. A la fecha, se cumplié con el
100% en la entrega de las evaluaciones semestrales de desempefio y medicion laboral de la gestion
del primer y segundo semestre del 2022, asi mismo la suscripcion y evaluacion de los acuerdos de
gestion.
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Grafico No. 3. Resultados funcionarios evaluados por Nivel jerarquico Vs Nivel de Escala I-2022
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NIVEL JERARQUICO Vs NIVEL ESCALA 1-2022
NIVEL JERARQUICO SATISFACTORIO SOBRESALIENTE TOTAL %

ASESOR 2 27 29 4%
ASISTENCIAL 4 124 128 19%
PROFESIONAL 12 423 435 64%
TECNICO 2 58 60 9%
DIRECTIVO 32 32 5%
TOTAL 20 664 684 | 100%
PORCENTAIJE 3% 97% 100%

Primer Semestre 2022: Se observa que, de los 684 servidores sujetos de evaluacion, el 97 % se
encuentran en el Nivel Sobresaliente, 3% en el Nivel Satisfactorio y ningin funcionario nivel No
Satisfactorio.

Asi mismo, se evidencia que de los 664 servidores publicos de los diferentes niveles jerarquicos con

evaluacién en nivel sobresaliente, identificados en: 32 servidores publicos en nivel Directivo, 27
servidores publicos en nivel Asesores, 423 servidores publicos son de nivel Profesional incluye
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especializados y universitarios, 58 servidores publicos son técnicos administrativos y operativos y 124
servidores publicos son de nivel Asistencial, incluyen cargos de Auxiliares Servicios Generales,
Auxiliares Administrativos, Conductores y Secretarias Ejecutivas.

Se evidencia que 3 %, es decir 20 servidores publicos tiene resultados en nivel satisfactorio
identificados en: 2 servidores publicos niveles asesor, 12 servidor publico de niveles profesionales
incluye especializados y universitarios, 2 servidores publicos técnico administrativo y 4 servidores
publicos nivel asistencial, incluyen cargos de Auxiliares Servicios Generales, Auxiliares
Administrativos, Conductores y Secretarias Ejecutivas.

Grafico No. 4. Resultados funcionarios evaluados por Nivel jerarquico Vs Nivel de Escala I-2022
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PROFESI
ONAL 11 419 432
TECNICO 2 57| 60
Total
general 16 665 | 688
Porcenta
je 3% 97%

Segundo Semestre 2022: Se observa que, de los 688 servidores sujetos de evaluacion, el 97 % se
encuentran en el Nivel Sobresaliente, 3% en el Nivel Satisfactorio y ninguno en nivel No Satisfactorio.

Asi mismo, se evidencié que 665 servidores publicos de los diferentes niveles jerérquicos con
evaluacién en nivel sobresaliente, identificados en: 31 servidores publicos en nivel Directivo, 28
servidores publicos en nivel Asesores, 419 servidores publicos son de nivel Profesional incluye
especializados y universitarios, 57 servidores publicos son técnicos administrativos y operativos y 130
servidores publicos son de nivel Asistencial, incluyen cargos de Auxiliares Servicios Generales,
Auxiliares Administrativos, Conductores y Secretarias Ejecutivas.

Se evidencia que el 3 %, es decir 16 servidores publicos tiene resultados en nivel satisfactorio
identificados en: 1 servidor publico en nivel asesor, 11 servidores publicos de nivel profesional
incluidos especializados y universitarios, 2 servidores publicos nivel Técnico incluidos los
administrativos y Operativos y 2 servidores publicos nivel asistencial, incluyen cargos de Auxiliares
Servicios Generales, Auxiliares Administrativos, Conductores y Secretarias Ejecutivas.

Grafico No. 5. Resultados Servidores Publicos Evaluados Promedio 2022
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PROMEDIO RESULTADOS 1-2022

MININO

MAXIMO
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Primer Semestre 2022: Se observa que de los 684 evaluados para el periodo |-2022, la evaluacion
minina obtenida es de 66% con una evaluacion maxima de 100 y un promedio de evaluaciones del
98%.

Grafico No. 6. Resultados Servidores Publicos Evaluados Promedio 2022
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Segundo Semestre 2022: Se observa que de los 688 evaluados para el periodo 1-2022, la evaluacién
minina obtenida es de 68.9 con una evaluacion méaxima de 100 y un promedio de evaluaciones del
98%.



SUPERINTENDENCIA
DE SOCIEDADES



SUPERINTENDENCIA
DE SOCIEDADES

V.  CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

= Dentro de los grandes logros para la Gestion del Rendimiento durante el afio 2022 se destaca la
apropiacion por parte de los servidores publicos de carrera administrativa del Sistema Tipo de
Evaluacién del Desempefio Laboral establecido por la Comisidén Nacional del Servicio Civil mediante el
Acuerdo 6176 del 10 octubre de 2018 “Por el cual se establece el Sistema Tipo de Evaluacién del
Desempefio Laboral de los Empleados Publicos de Carrera Administrativa y en Periodo de Prueba. —
CNSC’, adoptados por la entidad a través de sus resoluciones internas incluyendo el Manual de Gestion
del Rendimiento Laboral.

= Conforme al proceso adelantado en el periodo de evaluacion para el afio 2022, se resalta el rol que tienen
los jefes inmediatos como evaluadores, gestion que no sélo implica definir y establecer metas y objetivos
para el equipo, sino que también requiere hacer una adecuada distribucién de actividades acorde a las
funciones delegadas.

= Reconocer las fortalezas y aspectos por mejorar del talento humano, buscando siempre la optimizacién de
habilidades para el cumplimiento de los retos que se tienen para el cumplimiento de la misién y hacer de
las debilidades oportunidades de desarrollo para cada uno de sus colaboradores.

= Los evaluadores deben promover espacios de realimentacién hacia sus colaboradores en cuanto a los
compromisos adquiridos y a su desemperfio en el logro de éstos. Para alcanzar tal cometido, es necesario
un seguimiento riguroso y constante, asi como la recoleccion de evidencias, y una valoracion objetiva de
las mismas a partir de parametros de cumplimiento definidos previamente en la concertacion de
COmMpromisos.

=  Se recomienda promover dentro de la fase inicial del proceso de evaluacién del desempefio y medicién de
la gestién laboral, espacios de intercambio de expectativas tanto del jefe inmediato como del colaborador,
adelantando conversaciones abiertas y claras frente a las condiciones que se esperan cumplir para el logro
de los compromisos adquiridos.

= Es fundamental generar un adecuado proceso de concertacion, ya que al no hacerlo, influye en las fases
de seguimiento y evaluacidén semestral, puesto que al no tener claridad en las condiciones esperadas de
cumplimiento, se dificulta la identificacion de brechas en el desempefio como insumo para procesos de
formacion y desarrollo, presentdndose desacuerdos a la hora de realizar la valoracion de las evidencias
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entregadas para otorgar una calificacion, restandole objetividad al proceso y convirtiéndolo en una
herramienta poco eficiente y eficaz.

= Es clave fortalecer el uso y diligenciamiento de los formatos destinados al proceso de Gestion del
Rendimiento Laboral, puesto que se evidencian continuos errores en el registro de las fechas de los
diferentes periodos de evaluacion, el registro de informacion completa en todos los campos que lo
requieren, inconsistencias entre la calificacion otorgada, las observaciones y realimentaciones
registradas, la inserciéon de las fechas de comunicacion y notificacion de las calificaciones, el
diligenciamiento de los formatos requeridos de acuerdo con las situaciones presentadas y el
cumplimiento de los plazos de radicacion en el grupo de Desarrollo del Talento Humano de todos los
formatos originales diligenciados durante el periodo evaluacién al finalizar el proceso.

=  Serecomienda a todos los evaluadores y evaluados asumir las responsabilidades que se tienen frente
al proceso de evaluacion del desempefio y medicion de la gestion laboral, las cuales se encuentran
establecidas por norma. De igual manera, atender a las citaciones que realiza el Grupo de Desarrollo
del Talento Humano sobre capacitaciones del proceso, tener en cuenta estos resultados para
identificar las necesidades de formacion y desarrollo de competencias para lideres y colaboradores.

=  Solicitar acompafiamiento al grupo de Desarrollo del Talento Humano frente a situaciones especiales
en el momento en que se presenten y no esperar hasta el final del proceso para hacerlo; cumplir con
las diferentes fases del proceso de Gestion del Rendimiento Laboral dentro de los términos y plazos
establecidos, entregando los formatos originales y completos al finalizar el periodo semestral.

Es importante comprender que este proceso es una herramienta de gestion estratégica que permite
no solo identificar el desempefio de los servidores publicos, sino también generar acciones acordes a
las necesidades identificadas en los seguimientos contribuyendo con el desarrollo de sus
competencias laborales, minimizando la exposicién a riesgos psicosociales al tener una adecuada
percepcion de control en las demandas del trabajo y el reconocimiento por los aportes al cumplimiento
de los objetivos de la entidad, impactando el clima laboral de la organizacion.

En consecuencia, la Secretaria General y el equipo de Talento Humano seguiran trabajando en el
mantenimiento y fortalecimiento del proceso de Gestidn del Rendimiento Laboral con la participacion
de la Oficina Asesora de Planeacion y de la Oficina de Control Interno, a través de la elaboracién de
herramientas y ayudas Utiles y practicas dirigidas a los evaluadores y evaluados para cada fase del
proceso de evaluacion.



