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DE SOCIEDADES

INTRODUCCION

La Superintendencia de Sociedades adopta la gestion del rendimiento 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 y objetivos de la
entidad e implementar la mejora continua, indistintamente al tipo de nombramiento, puesto que
todos los servidores publicos desde su cargo aportan en el cumplimiento de un unico fin: “Servir
al Pais”.

Para la Secretaria General es claro el desafio al que se debe hacer frente, donde lograr mantener
y adquirir la eficiencia y la eficacia en las personas que hacen parte de la entidad, radica en
potenciar y desarrollar el desempefio y el rendimiento de todos sus colaboradores, que, en
definitiva, tienen que ser capaces de cumplir con las expectativas de rendimiento que les
demanda la entidad a través de los cargos que ostentan. Es necesario que este desafio sea
compartido por evaluados y evaluadores, quienes mediante una posicion proactiva y responsable
permitiran una verdadera apropiacion del proceso de gestién del rendimiento, logrando de este
modo su permanencia en el servicio con ocasion del resultado anual de su gestion laboral.

Los resultados de la evaluacion de la gestion de los servidores publicos aportaran a las acciones
de capacitacion y desarrollo de los mismos y orientardn la identificacion, definicion y
fortalecimiento de las competencias a través de los planes de mejoramiento.

El presente manual desarrolla los aspectos generales y fases que los diferentes responsables de
la concertacion, formalizacion, seguimiento y evaluacion de los sistemas, que se deben tener en
cuenta para el adecuado desarrollo y efectividad del proceso.

1. OBJETIVO
Establecer los lineamientos para Gestionar el Rendimiento de los servidores publicos de la
entidad, con el fin de que éstos sean apropiados por los actores que intervienen en el
proceso, encaminado a valorar las contribuciones individuales y el comportamiento del
evaluado, midiendo el impacto positivo o negativo en el logro de las metas institucionales.

2. RESPONSABLES
Responsable en la implementacién del proceso:

= Grupo de Desarrollo del Talento Humano
= Jefe Oficina Asesora de Planeacion

Responsables de Ejecucion el Proceso:
= Superintendente de Sociedades

= Secretaria General
= Intendentes Regionales
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3.

= Delegados

= Directores

= Subdirectores

= Jefe de la Oficina de Control Interno

= Jefe de la Oficina Asesora de Planeacion
= Coordinadores de las Dependencias

= Funcionarios Evaluados

ALCANCE

Inicia con la emisién de los lineamientos para la concertacion y seguimiento de los servidores
publicos vinculados en Carrera Administrativa; Periodo de Prueba; Provisionalidad y Libre
Nombramiento y Remocion que ocupan empleos de Gerencia Publica, Asesor, Profesional,
Técnico y Asistencial de la planta de la Entidad y finaliza con la comunicacién, notificacion de los
resultados a los servidores publicos, generando el reporte de los resultados obtenidos.

4.

4.1.

4.2.

4.3.

4.4,

4.5,

4.6.

4.7.

5.

NORMATIVIDAD

Decreto 775 de 2005. “por el cual se establece el Sistema Especifico de Carrera
Administrativa para las Superintendencias de la Administracion 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 otras disposiciones.”

Acuerdo 20181000006176 DEL 10-10-2018 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 —

Resolucion 100-000138 del 28 de febrero del 2019 “Por la cual se adopta el Sistema Tipo
de Evaluacién del Desempefio Laboral de los Empleados Publicos de Carrera
Administrativa y en Periodo de Prueba, de la Superintendencia de Sociedades.”
Resolucion 100-000139 del 28 de febrero del 2019 “Por medio de la cual se adopta el
Sistema de Medicion de la Gestidon Laboral de los empleados vinculados mediante
nombramiento provisional de la Superintendencia de Sociedades”

Resolucion 100-000180 del 13 de marzo del 2019 “Por medio de la cual se adopta el
Sistema de Medicion de la Gestion Laboral de los empleados vinculados mediante
nombramiento provisional de la Superintendencia de Sociedades.

Acuerdos de Gestidn: Guia para definir acuerdos de gestion Codigo: GTH-G-003, incluido
en el proceso de Gestion Talento Humano del Sistema de Gestion Integral Institucional

SISTEMAS GESTION DEL RENDIMIENTO

Contempla:

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

» Sistema de Medicién de la Gestidén Laboral de los empleados de libre nombramiento y
remocioén y vinculados en provisionalidad;

= Acuerdos de Gestién para los Gerentes Publicos.
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6. GLOSARIO

6.1. ACUERDOS DE GESTION: Establecimiento de una relacion escrita y firmada entre el
superior y el respectivo gerente publico, con el fin de determinar los compromisos y
resultados frente a la vision, misién y objetivos del organismo, pactados por un
determinado tiempo; incluye la definicion de indicadores a través de los cuales se evalla
el mismo.

6.2. CALIFICACION: El resultado de la Evaluacion del Desempefio expresado en un puntaje
en la escala de 1 a 100 y ubicada en una de las siguientes escalas: No satisfactoria,
satisfactoria y Sobresaliente.

6.3. COMISION EVALUADORA Y EQUIPO EVALUADOR: En el evento que el jefe inmediato
sea de carrera, provisional o se encuentre en periodo de prueba, se deberd conformar
una Comision/Equipo Evaluador, la cual estara integrada por el jefe inmediato del
evaluado y un servidor de libre nhombramiento y remociéon. La Comision Evaluadora
debera ser conformada al inicio del proceso de evaluacion del desempefio laboral y
actuard como un solo evaluador hasta la culminaciéon del mismo, esto es cuando la
calificacion se encuentre en firme.

En el caso que el empleado de carrera, provisional o en periodo de prueba pierda la
calidad de jefe inmediato del evaluado, la responsabilidad recaera en el servidor de libre
nombramiento y remocién que integraba con aquel la comisién evaluadora

6.4. COMPROMISOS LABORALES: Son productos, servicios o resultados susceptibles de
ser medidos, cuantificados y verificados, que el evaluado debera alcanzar en el periodo a
evaluar.

6.5. COMPETENCIAS FUNCIONALES: Las competencias funcionales precisaran y
detallaran lo que debe estar en capacidad de hacer el empleado para ejercer un cargo y
se definiran una vez se haya determinado el contenido funcional de aquel.

6.6. COMPROMISOS COMPORTAMENTALES: Son los acuerdos relacionados con las
conductas o comportamientos que debe poseer y demostrar el servidor publico en el
ejercicio de su labor encaminada al mejoramiento individual, que se reflejara en la gestion
institucional.

6.7. COMPETENCIAS COMPORTAMENTALES: Son las caracteristicas individuales
(habilidades, actitudes, conocimientos, aptitudes, rasgos y motivaciones) que estan
relacionadas con el desempefio observado del empleado publico y que le permiten
alcanzar las metas institucionales, cumplir con los compromisos funcionales e interactuar
con efectividad en los equipos de trabajo a los que pertenece.

Las competencias comportamentales se describiran teniendo en cuenta los siguientes criterios:

1. Responsabilidad por personal a cargo.
2. Habilidades y aptitudes laborales.
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3. Responsabilidad frente al proceso de toma de decisiones.
4. Iniciativa de innovacion en la gestion.

9. Valor estratégico e incidencia de la responsabilidad. (Articulo 2.2.4.5 del Decreto 815 de
2018).

Las competencias comportamentales corresponderan a las establecidas en los Manuales Especificos
de Funciones y Competencias Laborales de la entidad, en concordancia con lo sefialadas en el Decreto
815 de 2018.

6.8. COMPROMISOS DE MEJORA GERENCIAL @) COMPETENCIAS
COMPORTAMENTALES: Son los acuerdos de gestion relacionados con las conductas o
comportamientos que debe poseer y demostrar el gerente publico en el ejercicio de su
labor, encaminada al mejoramiento individual, que se reflejara en la gestion institucional.
La finalidad de los compromisos de mejora gerencial no es otra que reforzar las
competencias de los gerentes publicos, mediante la identificacion puntual de cules
pueden ser los ambitos competenciales en los que el gerente publico requiere de una
capacitacion o formacién complementaria.

6.9. CONDICIONES DE RESULTADO: Son los requisitos o factores previamente acordados
gue dan cuenta del desempefio del empleado y que deben reunir los compromisos
laborales establecidos, haciendo referencia al resultado esperado.

6.10. DESEMPENO LABORAL: Realizacion de una o varias acciones observables que
conducen a la obtencion de unos resultados previamente acordados en funcién de la
estrategia organizacional.

6.11. EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL: Se entiende por Evaluacion del
Desempefio la valoracién objetiva de las actuaciones del servidor relevantes para los
objetivos de la entidad, asi como de sus aportes al cumplimiento de las metas
institucionales y que permite incluir su grado de competencia en ciertos aspectos de la
realidad laboral.

6.12. EVALUACION EN PERIODO DE PRUEBA: Tiempo durante el cual el empleado
demostrara su capacidad de adaptacion progresiva para el cargo al que fue nombrado,
su eficiencia, competencia, habilidades y aptitudes en el desempefio de las funciones y
su integracion a la cultura institucional.

6.13. EVIDENCIAS O SOPORTES: Son los fundamentos que permiten establecer
objetivamente el avance o cumplimiento de los resultados frente a los compromisos
pactados y constituyen los hechos o elementos que sirven de base para determinar la
validez de las evidencias. Estas podran ser aportadas tanto por el evaluador, como por el
evaluado y los responsables directos de su recolecciéon o quienes se definan al momento
de la fijacion de los compromisos laborales.

6.14. GESTION DEL RENDIMIENTO: proceso que busca identificar, reconocer y promover el
aporte de todos los servidores publicos a los objetivos y metas institucionales, permitiendo
evidenciar las necesidades de capacitacion que son requeridas para mejorar el
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desempefio segun el puesto que ocupen los colaboradores. Se lleva a cabo mediante un
ciclo semestral, que debe ser integral, continuo y sistematico.

6.15. LNR: Libre Nombramiento y Remocion

6.16. METAS INSTITUCIONALES, POR AREAS O DEPENDENCIAS: Son las establecidas
por la entidad o por la dependencia en los planes institucionales encaminados al
cumplimiento de los objetivos, la planeacion estratégica y para el logro de los fines del
Estado en cabeza de la respectiva entidad.

6.17. PORTAFOLIO DE EVIDENCIAS: Formato en el que a lo largo del periodo objeto de
evaluacién se registra un conjunto de pruebas y observaciones sobre el desempefio del
servidor y que se aportan durante la evaluacién para sustentar su resultado y las
decisiones que de ella se deriven

6.18. GERENTES PUBLICOS: De acuerdo con la Ley 909 de 2004, son gerentes publicos
quienes desempefian empleos publicos que conllevan el ejercicio de la responsabilidad
directiva. Los empleos de naturaleza gerencial son de libre nombramiento y remocion y
comportan responsabilidad por la gestion y por un conjunto de funciones, cuyo ejercicio y
resultados son susceptibles de ser medidos y evaluados.

6.19. SEGUIMIENTO Y COMPROMISOS DE MEJORAMIENTO. Comprenden las acciones
preventivas y correctivas que el evaluador puede establecer si durante el periodo de
evaluacion, evidencia que existen aspectos a fortalecer en el servidor sujeto de
evaluacién. Para ello podrad suscribir compromisos de mejoramiento individual,
fundamentado en los avances de los planes institucionales o0 metas por areas,
dependencias, grupos internos de trabajo y procesos o indicadores de gestién, y las
evidencias sobre el desarrollo de los compromisos concertados.

7. CONDICIONES GENERALES

Los empleados que deban evaluar y calificar el desempefio laboral de los empleados de
carrera, LNR, en provisionalidad y Periodo de Prueba de la Superintendencia de
Sociedades, tendran la obligacion de hacerlo en las fechas y circunstancias establecidas
por la Entidad y la normativa vigente.

La Evaluacion de Desempefio y la Medicién Gestion Laboral se realizara:

» Por periodo semestral comprendido entre el 1° de enero y 30 de junio y entre el 1° de
julio y el 31 de diciembre. Las evaluaciones del primer semestre se realizaran en agosto
y las del segundo semestre en febrero.

» Cuando el empleado no haya laborado la totalidad del semestre objeto de la evaluacion
se calificaran los dias correspondientes al periodo laboral, cuando éste sea superior a
treinta (30) dias calendario; los periodos inferiores a ese lapso, seran calificados
conjuntamente con el periodo siguiente.

» Si pasado el término de 5 dias siguientes a la solicitud, el evaluador no cumple con la
obligacion, se entenderan como satisfactoria en el porcentaje minimo, y el no
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cumplimiento de dicha obligacién dara lugar a investigacién disciplinaria para el
evaluador, la comision evaluadora o los servidores responsables.

Evaluaciones parciales eventuales en periodo semestral y en periodo de prueba.
Cuando el empleado responsable de evaluar se retire del servcio sin efectuar las
evaluaciones que le correspondian, éstas deberdn ser realizadas por su superior
inmediato o por el empleado que para el efecto sea designhado por el jefe de la entidad.
Si el empleado continta en la entidad, mantiene la obligacién de realizarla.

De acuerdo con lo dispuesto en la Ley 909 de 2004, Resolucién 100-000139 del 28 de
febrero del 2019 vy Resolucién 100-000180 del 13 de marzo del 2019, cuando quede
en firme una calificacién de servicios No Satisfactoria como resultado del desempefio
laboral, de caracter semestral o extraordinario el nombramiento del empleado de carrera,
LNR o provisionalidad asi calificado, debera ser declarado insubsistente, mediante
resolucion motivada del Jefe de la entidad o su delgado.

La declaratoria de insubsistencia del nombramiento por calificacion No Satisfactoria solo
se produce con relacion a la calificacion semestral o a la extraordinaria.

Quienes estén cumpliendo Comision de Servicios en otra entidad seran evaluados y
calificados por la entidad en la cual se encuentran en comision, con base en el sistema
que rija para la entidad en donde se encuentran vinculados en forma permanente. Esta
evaluacién sera remitida a la entidad de origen.

La adopcién del Gestion del Rendimiento de los servidores publicos se realizard cada
vez que se requiera o cuando exista la necesidad por cambios normativos o
administrativos.

El articulo 40 del Decreto Ley 775 de 2005 establece que contra la calificacion definitiva
sé6lo procede el Recurso de Reposicion, el cual se debera presentar y tramitar conforme
a lo previsto para éstos recursos en el Codigo de Procedimiento Administrativo y de lo
Contencioso Administrativo (o el que haga sus veces) y debera ser resuelto dentro de
los 15 dias siguientes a la presentacion.

La naturaleza de la evaluacion del desempefio laboral y la medicién de gestién laboral
seguira teniendo un caracter cuantitativo, en relacién con la calificacion que confiera el
evaluador sobre los compromisos funcionales y comportamentales del evaluado,
compromisos que conforman los dos componentes de la calificacion definitiva del
servidor, mediante un peso que se le asignara a cada uno sobre el 100% de la
calificacion y de conformidad con la nueva escala de calificacion sefialadas mas
adelante.

La calificacion que asigna la Oficina de Control Interno por la Evaluacion de Gestion por
Areas Dependencias, en adelante constituye un insumo para la concertacion de
compromisos y no un elemento de la calificacion definitiva del empleado publico.

Respecto a la adopcién de la Gestion del Rendimiento:

El profesional del Grupo de Desarrollo de Talento Humano, semestralmente proyecta el
acto administrativo, el cual debe establecer los instrumentos necesarios para la
aplicacion de las normas que se deben seguir para realizar la evaluacion de desempefio
Laboral para los funcionarios de carrera administrativa y en periodo de prueba; El
Sistema de Medicion de la Gestion Laboral de los empleados de libre nombramiento y
remocién y en provisionalidad; y los Acuerdos de Gestion para los Gerentes Publicos
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= El profesional del Grupo de Desarrollo de Talento Humano envia por correo electrénico
el proyecto de acto administrativo al coordinador del Grupo para su correspondiente
revision. Si el proyecto de acto administrativo no tiene ninguna observacion para
correccion, se entregara en medio fisico a la Secretaria General para su validacion,
posterior aprobacion y firma por parte del Superintendente de Sociedades.

= Luego de ser adoptado el Modelo de Gestion del Rendimiento de los Servidores Publicos
de la Entidad, se realiza la socializacion por parte del Grupo de Desarrollo del Talento
Humano para su implementacion y evolucion.

8. PROCEDIMIENTO GESTION DEL RENDIMIENTO

8.1. Fases. El proceso de Gestién del Rendimiento para el periodo semestral y el periodo de
prueba se desarrollara de acuerdo con las siguientes fases:

FASES

| FASE )
PREPARACION

Il FASE
CONCERTACION
DE COMPROMISOS
LABORALES Y
COMPETENCIAS

DESCRIPCION

Durante esta fase, se deben realizar las siguientes actividades que garanticen la ejecucion y el
desarrollo del proceso de Gestion del Rendimiento:

a. Conocimiento y divulgacion de las normas actualizadas relacionadas con la Gestion del
Rendimiento.

b. Comunicacion del acto administrativo mediante el cual se conforman las comisiones y equipos
evaluadores.

C. Divulgacion de la informacion relativa a las metas por areas o dependencias para el periodo a
medir.

d. Capacitacion a los evaluadores y evaluados en el proceso de Gestion del Rendimiento

e. Conocimiento del Manual Especifico de Funciones y de Competencias Laborales vigente.

f. Informar a evaluados y evaluadores los componentes y pesos porcentuales de la medicion.

Los compromisos deberan ser concertados por el evaluador y el evaluado, dentro de los quince (15)
dias habiles siguientes del inicio del periodo de evaluacion, a través de un proceso de construccion
participativa, acordando los productos o resultados finales esperados y el desarrollo de las
competencias comportamentales, asi:

a. Compromisos laborales establecidos sobre la base de los productos que debe entregar el
servidor en el marco del propdsito principal del empleo, sus funciones, los planes de desarrollo,
planes institucionales, planes operativos anuales, planes por area, metas por dependencia
seleccionadas y procesos, que tengan mayor relevancia e impacto en el ejercicio del empleo.
Ademas, se tendran en cuenta el perfil y las competencias del servidor. Estos compromisos
deben ser cumplibles, medibles, cuantificables, alcanzables, realizables, demostrables y
verificables; establecer circunstancias de tiempo, modo y lugar; y determinar las condiciones de
cantidad y calidad segln corresponda. Se debera definir un nimero de compromisos no mayor
a cinco (5) ni menor a tres (3).

b. Las competencias comportamentales con base en las competencias establecidas por la
Superintendencia de Sociedades para el empleo respectivo en el Manual Especifico de
Funciones y Competencias Laborales, se mediran minimo 2 comunes y 3 por nivel jerarquico
definidas por la Entidad dentro de su marco estratégico, segun los siguientes criterios:

. El resultado de la dltima medicion definitiva de la gestién laboral.
. Caracteristicas y condiciones del empleo.

" Particularidades individuales del evaluado.

] Compromisos laborales.

Durante la segunda fase del proceso de medicién de la gestién laboral se pueden presentar las siguientes situaciones

especiales:
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1. No concertacion de compromisos: Cuyas causas pueden ser las siguientes:

a.

No hubo concertacion entre evaluador y evaluado: Si dentro del tiempo establecido para realizar la concertacion
de compromisos no hay consenso entre las partes, el evaluador debera fijarlos dentro de los cinco (5) dias
habiles siguientes al vencimiento del término para su concertacion, dejar constancia del hecho y solicitar la firma
de un testigo con cargo, nivel y grado igual o superior al del evaluado. Una vez fijados los compromisos y de
manera inmediata, el evaluador debera remitir el formato al evaluado y enviar copia a su historia laboral. Por
inconformidad en la fijacion de compromisos, el evaluado podra reclamar en Unica instancia ante la Comisién de
Personal para los servidores de carrera administrativa o en periodo de prueba y equipo evaluador para los
servidores en vinculacion provisional, dentro de los cinco (5) dias siguientes a la comunicacién de los mismos.

Omision del evaluador en la concertacion de compromisos dentro de los términos establecidos: Si dentro del
tiempo establecido para la concertacion de compromisos no se cumple tal obligacion por parte del evaluador, el
servidor sujeto de medicidn debera solicitar a su jefe inmediato que se efectlie la misma, dentro de los cinco (5)
dias habiles siguientes al vencimiento del plazo establecido, caso en el cual el evaluador debera cumplir
inmediatamente o0 a mas tardar el dia habil siguiente su obligacion. Si no se cumple esta responsabilidad, el
servidor sujeto de medicidn debera presentar una propuesta de compromisos, dentro de los cinco (5) dias habiles
siguientes al vencimiento de dicho término, la cual se entenderé aprobada de manera inmediata y sera remitida
por el evaluado al evaluador, con copia a la historia laboral del evaluado, cuando no sea objetada por el
evaluador. El evaluador inconforme con la propuesta de compromisos laborales, podra objetarla ante la Comision
de Personal dentro de los tres (3) dias siguientes a la presentacion de la propuesta para los servidores de carrera
administrativa o en periodo de prueba y equipo evaluador para los servidores en vinculacion provisional.

Renuencia del evaluado en la concertacion de compromisos dentro de los términos establecidos: Si dentro del
tiempo establecido para realizar la concertacién de compromisos el evaluado se resiste a efectuar dicho proceso,
el evaluador procedera a fijarlos dentro de los cinco (5) dias habiles siguientes al vencimiento del término para su
concertacion, dejar constancia del hecho y solicitar la firma de un testigo con cargo, nivel y grado igual o superior
al del evaluado. Por inconformidad en la fijacion de compromisos, el evaluado podra reclamar en Unica instancia
ante la Comision de Personal dentro de los cinco (5) dias siguientes a la comunicacién de los mismos para los
servidores de carrera administrativa o en periodo de prueba y equipo evaluador para los servidores en
vinculacion provisional,

Como se mencioné anteriormente, el evaluador o el evaluado inconforme con los compromisos fijados podran presentar
objecion o reclamacioén, segun corresponda, ante la Comision de Personal y equipo evaluador, en los términos y plazos
mencionados. Si dicha objecion o reclamacion prospera, se deberan ajustar los compromisos. Si la decisién es contraria al
reclamante o a quien objeta, se debera asumir el cumplimiento de los mismos.

2. Ajustes 0 modificaciones a los compromisos laborales y competencias comportamentales: Los compromisos laborales y
competencias comportamentales concertados podran ajustarse o modificarse en las siguientes situaciones:

a.

Si durante el periodo medido se generan cambios en los planes, programas, o proyectos que sirvieron de base
para la concertacion o cuando proceda la fijacién de los compromisos laborales, lo cual debera estar sustentado
en decisiones del nivel directivo de la administracion.

Si durante una separacion del cargo del evaluado superior a treinta (30) dias calendario se generan cambios
sustanciales que afecten las condiciones pactadas en sus compromisos laborales.

Cuando el servidor sea trasladado de area o dependencia, por un término superior a treinta (30) dias calendario,
caso en el cual la nueva concertacion se realizara sobre el porcentaje faltante para cumplir el periodo de
medicion.

Ante modificaciones o ajustes de compromisos, también procede reclamacion u objecion en los términos
establecidos.
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Il FASE
Seguimiento ala
gestién laboral y al
desarrollo de
competencias
comportamentales

IV FASE
Mediciones
parciales

Este ejercicio debe ser bidireccional y busca que el evaluador, Comisién o Equipo Evaluador cuando
aplique, oriente, estimule y apoye la gestién de los servidores a su cargo, verificando para tales efectos
los avances, aportes, acciones por mejorar o incumplimiento en los compromisos laborales y el nivel de
desarrollo de las competencias comportamentales que se hayan identificado.

Por su parte, el evaluado debera suministrar de manera oportuna las evidencias que respalden el
cumplimiento de los compromisos adquiridos.

El evaluador, Comisién o Equipo Evaluador cuando aplique, tendran que verificar con el evaluado las
evidencias allegadas, las cuales deberan ser registradas en el portafolio de evidencias y suscribira
acciones de mejoramiento individual, cuando identifique aspectos a mejorar, indagando las causas y
planteando actividades orientadas a corregir, prevenir y mejorar la gestion.

El resultado del seguimiento no genera calificacion.

Durante el periodo semestral u ordinario de medicion de la gestion del rendimiento, se pueden
presentar situaciones que originan mediciones parciales eventuales, las cuales se adelantaran de la
siguiente manera:

Mediciones parciales eventuales: Corresponden a aquellas que se calculan sobre la base del tiempo
efectivamente laborado por parte del servidor sujeto de medicion, asignandose un porcentaje
proporcional al tiempo de duracién y al porcentaje pactado dentro del periodo de medicion, cuando se
presentan las siguientes situaciones:

a. Por cambio de evaluador, quien debera medir a los servidores bajo su supervision antes de
retirarse del empleo.

b. Por cambio definitivo de empleo como resultado de traslado.

C. Cuando el servidor deba separarse temporalmente del ejercicio del empleo por suspension o con

ocasion de licencias, comisiones o vacaciones, siempre y cuando el término de duracion de
estas situaciones sea superior a treinta (30) dias calendario.

d. La que corresponda al lapso comprendido entre la Ultima medicion, si la hubiere, y el final del
periodo semestral a medir.
e. Por ajuste o modificaciones en los compromisos.

Las mediciones parciales eventuales presentan las siguientes particularidades:

a. Se deben realizar por un porcentaje proporcional al tiempo de duracién y al porcentaje pactado
para cada compromiso dentro del periodo de medicion.

b. En la medicién parcial semestral se tendran en cuenta las mediciones parciales eventuales.

C. Estas mediciones deberan realizarse dentro de los diez (10) dias siguientes a la fecha en que se
genere la situacion que las origine, con excepcion de la ocasionada por el cambio de evaluador,
que debera realizarse antes del retiro de éste.

d. Las mediciones parciales eventuales procederan siempre y cuando hayan transcurrido mas de
treinta (30) dias calendario a partir de la Ultima medicién realizada.

e. Estas mediciones seran comunicadas por escrito al evaluado, dentro de los dos (2) dias habiles
siguientes a la fecha en que se generen.
f. En las mediciones parciales eventuales sélo se calificaran los compromisos laborales y el

desarrollo de las competencias comportamentales.

Evaluaciones parciales en el periodo de prueba: Durante el periodo de prueba se pueden presentar
las siguientes situaciones que generan evaluaciones parciales eventuales.

a. Por cambio de evaluador, quien debera evaluar al empleado publico en periodo de prueba antes
de retirarse del empleo.

b. Por interrupcion del periodo de prueba por un lapso igual o superior a 20 dias continuos, caso en
el cual el periodo de prueba se prolongara por el término que dure la interrupcion.

C. La que corresponda al lapso comprendido entre la ultima evaluacion parcial si la hubiere y el final
del periodo de prueba.
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FASE V
Mediciones
definitivas

Evaluacion
extraordinaria

Corresponde a la calificacion obtenida en la medicion semestral, incluyendo las mediciones parciales
eventuales cuando hayan sido generadas. Los componentes de la medicion definitiva en periodo
semestral son:

Medicion definitiva para el periodo semestral: Corresponde al periodo comprendido entre el 1 de enero
y el 30 de junio del afio siguiente. Se realiza dentro de los quince (15) dias habiles siguientes al
vencimiento del periodo de medicién de la gestion del rendimiento. El evaluador, previa verificacion del
cumplimiento de los compromisos y con base en el portafolio de evidencias establecido y el seguimiento
efectuado, asignara la calificacién que corresponda de conformidad con las escalas de calificacion
definidas en el Sistema de Medicion de la Gestion del Rendimiento.

La medicion definitiva comprende la sumatoria de la calificacion de los compromisos laborales vy el
desarrollo de las competencias comportamentales, de acuerdo con los siguientes pesos porcentuales:

a. Compromisos laborales 85%
b. Competencias comportamentales 15%

La consolidacién de las mediciones definitivas para el periodo semestral, se realizara de la siguiente

manera:

a. El evaluador consolidaré el resultado de las mediciones de los compromisos laborales y del
desarrollo de las competencias comportamentales.

b.  La medicién definitiva del periodo semestral u ordinario, sera notificada personalmente por el
evaluador al evaluado, dentro de los dos (2) dias habiles siguientes a la fecha en que se genere.

c.  Unavez realizada la medicion y calificacién del periodo correspondiente el servidor sujeto de
medicion podra acceder al nivel sobresaliente cuando su medicién definitiva se encuentra en un
rango mayor o igual al 90%.

d.  Sicomo resultado de la medicién definitiva la calificacion se ubica en el nivel satisfactorio, el
servidor sujeto de mediciéon debera suscribir un plan de mejoramiento individual para iniciar el
periodo de medicion siguiente.

Corresponde a aquella que se realiza cuando el Jefe de la Entidad o su delegado la ordene por escrito,
basado en informacién soportada sobre la presunta gestion deficiente del servidor sujeto de mediciéon
con respecto a los compromisos concertados o fijados, la cual se podra ordenar después de que hayan
transcurrido por o menos tres (3) meses desde la Gltima medicién definitiva y comprendera todo el
periodo no medido, teniendo en cuenta las mediciones parciales que se hayan realizado.

El jefe inmediato del servidor sujeto de medicién, comision evaluadora o equipo evaluador cuando
aplique, son los responsables de informar oportunamente al jefe de la entidad o su delegado sobre la
gestién deficiente de éste.

La Comisién de Personal de la entidad, para funcionarios de carreara y Equipo Evaluador para los
funcionarios en vinculacién provisional conocera y decidird en Unica instancia las reclamaciones
gue presenten los evaluados inconformes con los compromisos, respecto al periodo semestral u
ordinario y al periodo de prueba, en cuyo caso debera pronunciarse en un término no mayor a 10

dias habiles.

8.2. Componentes de la Evaluacién del Desempefio Laboral - Medicion de la Gestidn

Laboral

La calificacion definitiva de los servidores sujetos de evaluacion se obtiene de la sumatoria de los
porcentajes obtenidos respecto de los siguientes componentes:
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CAL]FICACI()N PARA EL PERIODO ANUAL U ORDINARIO, PESO
PERIODO DE PRUEBA Y EVALUACION EXTRAORDINARIA PORCENTUAL

Compromisos Funcionales 85%
Compromisos Comportamentales 15%
Total 100%

8.3. Rangos de Calificacién y Niveles de Desarrollo.

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

1. Compromisos Funcionales: Los compromisos funcionales seran calificados segun su
cumplimiento en un rango de uno a cien (1-100), calificacion que luego sera ponderada
para hacerla corresponder con los pesos porcentuales establecidos.

2. Compromisos Comportamentales: El evaluador tendr4 en cuenta los siguientes
niveles de desarrollo:

NIVELES DE < RESULTADOS
DESARROLLO DESCRIPCION NUMERICOS

El nivel de desarrollo de la competencia no se evidencia, ni
BAJO tampoco se observa un impacto positivo que permita la 4a6
obtencion de las metas y logros esperados.

El nivel de desarrollo de la competencia se evidencia con
ACEPTABLE mediana frecuencia, con un impacto parcial en la obtencion de 7a9
las metas y logros esperados.

El nivel de desarrollo de la competencia se evidencia de manera
ALTO permanente e impacta ampliamente y de manera positiva en la 10a12
obtencion de las metas y logros esperados.

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

MUY ALTO 13a15

8.4. 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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DE SOCIEDADES

NOTA IMPORTANTE: tanto el evaluado como el evaluador seran responsables y deberan garantizar
la custodia de los aportes a las evidencias que demuestran el resultado del cumplimiento de los
objetivos propuestos por cada semestre, esta informacién debera estar en un sitio seguro (SharePoint,
Carpetas compartidas, entre otros).

Para mayor informacion del Sistema Tipo de Evaluacion del Desempefio Laboral de los Empleados
Publicos de Carrera Administrativa y en Periodo de Prueba -CNSC - APLICATIVO EDL-APP:
https://www.cnsc.gov.co/index.php/sistema-general-de-carrera

9. PROCEDIMIETO ACUERDOS DE GESTION

9.1. Responsables

FASE RESPONSABLES DESCRIPCION DE LA RESPONSABILIDAD

Atender a la (s) sesion (es) de capacitacion promovida (s) por el
Grupo de Desarrollo del Talento Humano y/o la Oficina Asesora

Gerente Pubico de Planeacidn en lo concerniente a los Acuerdos de Gestién
(aspectos técnicos, metodoldgicos y orientacion en la planeacion
estratégica de la entidad).

Difundir los lineamientos a tener en cuenta por parte de los
Gerentes Pulblicos y sus Superiores Jerarquicos para la

Grupo de concertacién de compromisos, su formalizacion, seguimiento y
| FASE ) Desarrollo del evaluacion.
PREPARACION Talento Humano Suministrar y prestar asesoria en el uso de los instrumentos

adoptados por la Entidad para la concertacién, formalizacion,
seguimiento y evaluacion de los Acuerdos de Gestion.

Suministrar y asesorar sobre la informacién contenida en los
objetivos estratégicos, planes de accion y proyectos
correspondientes a cada dependencia o proceso, necesaria para
que el Gerente Publico conozca el contexto en el que va
desarrollar su funcién, identifique y dimensione los compromisos
que debe atender y estructure su propuesta de gestion que
entrara a ser objeto de concertacion.

Oficina Asesora de
Planeacién
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Il FASE
CONCERTACION

Il FASE

FORMALIZACION

IV SEGUIMIENTO

Superior
Jerarquico

Gerente Publico

Oficina Asesora de

Planeacioén

Superior
Jerarquico

Gerente Publico.

Grupo de
Desarrollo del
Talento Humano

Superior
Jerarquico

Gerente Publico

Oficina Asesora
de Planeacion.

Concertar el (los) Acuerdo (s) de Gestién 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 Planeacién 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 Gestién en el
formato establecido.

Entregar una copia al Gerente Publico y hacer llegar el documento
original al Grupo de Desarrollo del Talento Humano, para ser
incorporado en la historia laboral del Gerente Publico.

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 Gestidn 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 realimentacion frente a resultados y en relacion 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 accién y proyectos
correspondientes a cada dependencia como insumo para el
seguimiento al Acuerdo de Gestién.
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Realizar la evaluacion del Acuerdo de Gestién con el (los)
Gerente (s) Publico (s) a cargo. La evaluacion se debe realizar
en el formato GTH-F-025 Acuerdos de Gestidn, en relacién con
el cumplimiento de los compromisos gerenciales y la valoracion
de las competencias, cuyo resultado consolidado del par y los
colaboradores respecto a la evaluacién 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 valoracion final de las competencias, y custodiar las evidencias
que soportan el cumplimiento de los Acuerdos de Gestion.

Superior

V EVALUACION Jerarquico

Establecer un plan de mejoramiento si hay lugar a ello.

Hacer llegar al Grupo de Desarrollo del Talento Humano los
resultados del seguimiento y la evaluacién de los Acuerdos de
Gestion de cada Gerente Publico, para realizar la identificacion
de las necesidades de desarrollo.

Realizar la valoracion de las competencias del Gerente Publico
Pary en el formato establecido, de acuerdo con los lineamientos dados
Colaboradores del  por el Grupo de Desarrollo del Talento Humano, y remitirla a
Gerente Publico citado Grupo, antes del vencimiento de los tres (3) primeros dias
hébiles de febrero de cada afio.

Finalizada la vigencia, reunirse con su Superior Jerarquico para
evaluar el cumplimiento del Acuerdo de Gestion. Se deben
presentar todas las evidencias que soporten el cumplimiento, y la
evaluacion se debe realizar en el formato establecido.

Gerente Publico

Designar con base en la informacion que suministre la Oficina
Asesora de Planeacion, el par del Gerente Publico que
intervendr& en la valoracion de sus competencias
comportamentales, asi como identificar el grupo de
colaboradores que contribuira a dicha valoracién cuando el
numero de funcionarios que dependen del despacho del Gerente
Publico sea més de cinco (5). Dicha designacion e identificacion
debera realizarse antes del 20 de enero de cada vigencia.

Comunicar la designacion e identificacion mencionada
anteriormente dentro de los dos (2) dias habiles siguientes a su
definicion, con las indicaciones y formatos respectivos.

Grupo de
Desarrollo del
Talento Humano

Prestar asesoria en la valoracién de las competencias al superior
jerarquico, al par y a los colaboradores, cuando sea requerida.

Consolidar la valoracién de las competencias realizada por el par
del Gerente Publico y el grupo de colaboradores que intervinieron
en ésta, y remitir como méaximo el siguiente 10 de febrero, al
Gerente Publico correspondiente, la calificacion resultado de esa
intervencion para que pueda totalizarse la evaluacién del
Acuerdo de Gestion.
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Archivar en la historia laboral el formato del seguimiento y la
evaluacion del Acuerdo de Gestion remitido por el Gerente
Publico, Superior Jerarquico o por la persona delegada (se
verificard que sea el formato vigente).

Difundir los informes sobre la realimentacion del cumplimiento de
los objetivos estratégicos, planes de accion y proyectos
correspondientes a cada dependencia como insumo para la

Oficina evaluacion final del Acuerdo de Gestion.
Asesora de
Planeacion Suministrar al Grupo de Desarrollo del Talento Humano la

informacion sobre los procesos de gestion en los cuales
interactda el Gerente Publico con otras areas, con el fin de
seleccionar el par que tiene relacion laboral con aquél.

9.2. FASES PARA LA ELABORACION DE UN ACUERDO DE GESTION

Para una adecuada concertacion, formalizacién, seguimiento y evaluacion de los Acuerdos de Gestion
se han definido cinco fases que contemplan desde la preparacién del Gerente Publico y su Superior
Jerarquico en temas estratégicos y técnicos hasta la evaluacién de cumplimiento que realiza el Superior
Jer&rquico una vez se cumpla la vigencia del Acuerdo y la valoracion de las competencias del Gerente
Publico evaluado que realiza tanto el Superior Jerarquico como el par y sus colaboradores.

En esta fase, el Gerente Publico y su Superior Jerarquico deben conocer sobre el
proceso de planeacion institucional mediante el cual se establecen las directrices y
orientaciones de la Superintendencia de Sociedades, constituidas por la vision,
mision, politicas, objetivos, planes, programas y proyectos estratégicos; los objetivos
propios de la dependencia o proceso a su cargo y los resultados esperados en
desarrollo de los proyectos o programas especificos.

Para esto, la Oficina Asesora de Planeacion debe brindar toda la informacion
necesaria, como lo son: Planeacion Estrategica, Sistema de Gestion Integral SGI y
demas inforamcion que considere necesaria, para que el Gerente Publico se
familiarice con el contexto en el que va a desarrollar su funcién, identifique y
dimensione los compromisos que debe atender y estructure su propuesta de gestion
que entrara a ser objeto de concertacion con su Superior Jerarquico en la fase
siguiente; y el Grupo de Desarrollo del Talento Humano debe asesorar al Gerente
Puablico y su Superior Jerarquico en el uso y aplicacion de los instrumentos definidos
para la concertacion, formalizacion, seguimiento y evaluacion de los Acuerdos de
Gestion.

| FASE
PREPARACION

En la siguiente fase, el Superior Jerarquico y el Gerente Publico procederan a
concertar y a formalizar el Acuerdo de Gestién en un plazo no mayor de cuatro (4)
meses contados a partir de la fecha de posesioén en el cargo, tiempo durante el cual el
Gerente Publico desarrollara los aprendizajes y acercamientos necesarios para llegar
a un acuerdo objetivo.
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" El Acuerdo de Gestién debe ser producto de un proceso concertado entre el

Gerente Publico y su Superior Jerarquico, entendiendo la concertacion como
un espacio de intercambio de expectativas personales y organizacionales, sin
gue se vea afectada la facultad que tiene el Superior Jerarquico para decidir, a
partir del cual se definen los compromisos gerenciales a ejecutar conforme al
Plan Nacional de Desarrollo, el Plan Estratégico Sectorial, el Plan Estratégico
Institucional y el Plan de Accién Anual.

. Esta etapa debe garantizar que el Acuerdo de Gestidon propuesto se enmarque
dentro del esquema de planeacion institucional, para lo cual la Oficina Asesora
de Planeacién y el Grupo de Desarrollo del Talento Humano debe prestar el
apoyo requerido en el proceso de concertacion de los acuerdos, suministrando
la informacion definida en los respectivos planes operativos o de gestién anual
de la entidad y los correspondientes objetivos o propésitos de cada
dependencia. Asi mismo, a solicitud del Gerente Publico, prestara asesoria 'y
dispondra en el Sistema de Gestion Integrado SIG la metodologia para la
definicion de los indicadores, a través de los cuales se valorara el desempefio
de los gerentes y el cumplimiento de los compromisos gerenciales
establecidos.

= En esta fase es necesario que queden claras, para cada una de las partes, las
condiciones en las que se va a desarrollar el Acuerdo, tanto en su contenido
COomo en su ejecucion, por lo que los compromisos gerenciales deben ser
claros, medibles, demostrables y concretos.

" El Acuerdo de Gestion se pacta para una vigencia anual que debe coincidir con
los periodos de programacion y evaluacion, previstos en el ciclo de planeacién
de la entidad, pero pueden existir periodos inferiores dependiendo de las
fechas de vinculacion del Gerente Publico. Cuando un compromiso abarque
mas del tiempo de la vigencia del acuerdo, se debera determinar un indicador
gue permita evaluarlo con algun resultado en el periodo anual estipulado.

Il FASE
CONCERTACION

" También ha de quedar claro para las partes, que en la fase de evaluacion
seran valoradas las competencias que debe poseer y demostrar el Gerente
Puablico y que son indispensables para el cumplimiento de los compromisos
gerenciales pactados.

. Para llevar a cabo el ejercicio de concertacién, se diligenciara el Anexo 1:
Concertacién, seguimiento, retroalimentacion y evaluaciéon de compromisos
gerenciales del formato GTH-F-025 Acuerdos de Gestion. El alcance de los
conceptos utilizados en el instrumento de concertacion es el siguiente:

Concertacion de compromisos gerenciales
Los aspectos que se deben desarrollar en los compromisos gerenciales son:

" Objetivos institucionales: Son aquellos definidos en la planeacién
institucional en concordancia con el Plan Nacional de Desarrollo, el Plan
Estratégico Sectorial, el Plan Estratégico Institucional y el Plan de Accion
Anual, los cuales deben estar relacionados con los compromisos gerenciales.

" Compromisos gerenciales: Corresponden a los resultados a ser medidos,
cuantificados y verificados, con los que debe comprometerse el Gerente
Puablico en aras del cumplimiento efectivo de los objetivos de la Entidad. Se
deben concertar minimo tres (3) y maximo cinco (5) compromisos gerenciales.
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El compromiso gerencial debera definirse a partir de una estructura gramatical
gue permita identificar la actividad a desarrollar por parte del Gerente Publico:

VERBO + OBJETO (PRODUCTO) + FINALIDAD= COMPROMISO
GERENCIAL

Indicador: Es la representacién cuantitativa en nimero o porcentaje mediante
la cual se determina objetivamente el cumplimiento de los compromisos
gerenciales.

Fecha inicio-fin: Comprende el lapso de ejecucion del compromiso concertado
en el cual el Gerente Publico debe adelantar las acciones necesarias para su
cumplimiento.

Actividades: Son las acciones principales definidas por el Gerente Publico que
le permitiran el logro de sus compromisos gerenciales y que generan las
evidencias que permiten el seguimiento a su gestién. Las actividades definidas
por el Gerente Publico no deberan ser menos de tres (3) ni mas de cinco (5)
por cada compromiso gerencial.

Peso ponderado: Corresponde al porcentaje de cada compromiso concertado
con el superior jerarquico, en funcion de las metas de la entidad. La asignacion
del peso porcentual por cada compromiso no podra ser mayor de cuarenta por
ciento (40%) ni menor a diez por ciento (10%), obteniendo en la sumatoria del
porcentaje de todos los compromisos un maximo de ciento cinco por ciento
(105%). El 5% de factor adicional se otorga por el cumplimiento de mas de lo
esperado, y sera acordado entre el gerente publico y su superior jerarquico (por
ejemplo, el cumplimiento de las metas concertadas en menor tiempo al
programado o el logro de un mayor nimero de actividades respecto a las
pactadas, entre otras). En cualquier caso, un gerente publico debe concertar
como minimo el cumplimiento del 100% de sus compromisos gerenciales.

Para la definicion de los porcentajes se debe tener en cuenta la importancia
estratégica de cada meta y compromiso concertado, otorgando asi mayor
ponderacién a los compromisos que atiendan metas y/o resultados de mayor
impacto para el cumplimiento de los objetivos institucionales.

Porcentaje de cumplimiento programado. Corresponde al porcentaje
programado de cumplimiento de cada compromiso gerencial para cada
semestre sobre el 100%.

Durante el proceso de concertacion del Acuerdo de Gestion, el Gerente Publico
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debera tener en cuenta la metodologia de indicadores definida y de ser necesario,
solicitaré asesoria a la Oficina Asesora de Planeacién, para fortalecer la formulacion
de los indicadores asociados a los compromisos y poder asi evidenciar su

cumplimiento
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El Gerente Publico y su Superior Jerarquico deben imprimir y firmar el Anexo 1.
Concertacién, seguimiento, retroalimentacion y evaluacion de compromisos
gerenciales del Formato GTH-F-025 Acuerdos de Gestién. El Superior Jerarquico
entrega una copia al Gerente Publico y el documento original lo hace llegar Al Grupo
de Desarrollo del Talento Humano (lo puede remitir el Superior Jerarquico, el Gerente
Publico o la persona que sea delegada), para ser incorporado en la historia laboral del
Gerente Publico evaluado, una vez verificado.

La formalizacién debe hacerse de forma simultanea a la concertacion. Para cada
vigencia del 1 de enero al 31 de diciembre, se tendra que concertar y formalizar un
Acuerdo de Gestion dentro de los tres (3) meses siguientes al inicio de la vigencia
(hasta el 31 de marzo). Cuando se trate de Gerentes Publicos que se posesionen en
el transcurso del periodo, se debera concertar y formalizar el Acuerdo de Gestion

Il FASE dentro de los cuatro (4) meses siguientes a la firma del acta de posesion.

FORMALIZACION

Si el Gerente Publico cambia de Superior Jerarquico durante la vigencia anual, éste
podra ajustar o ratificar los compromisos gerenciales concertados inicialmente con el
Gerente Publico, para lo cual debera concertar y formalizar nuevamente el Acuerdo de
Gestion, en un tiempo no mayor a un (1) mes.

Si a un funcionario de carrera administrativa se le confiere una comisién o un encargo
en un empleo de libre nombramiento y remocion de naturaleza gerencial, o si un
funcionario de libre nombramiento y remocién es encargado en un empleo de la
misma naturaleza con caracter gerencial, debera concertar y formalizar Acuerdo de
Gestion siempre y cuando el término de la comisién o del encargo sea superior a
cuatro (4) meses. Para dicha concertacién y formalizacion tendra un término de un (1)
mes contado a partir del cuarto mes de gestion.

En esta etapa se adelantan seguimientos semestrales entre el gerente publico y su
superior, con el fin de verificar el cumplimiento de los compromisos concertados. No
obstante, en cualquier momento el superior jerarquico podra realizar seguimiento y
retroalimentacién a dichos compromisos.

Como producto de esta fase, se registra el avance de la gestién con sus respectivas
evidencias, a fin de que sea util al momento de realizar la evaluacion final.

Esta fase debe coincidir con los periodos de seguimiento de la planeacion
institucional, lo que permitira a su vez, darle mayor coherencia a los sistemas de
evaluacion y control que establezca la entidad.

IV FASE
SEGUIMIENTO Y
RETROALIMENTACION

Es preciso dejar registros del avance de los proyectos y las metas con sus respectivas
evidencias, de modo que esta informacion sea (til al momento de realizar la
evaluacion anual.

Los espacios de retroalimentacion y sincronizacion en el nivel directivo son
fundamentales con el fin de asegurar entendimiento, compromiso y alineacién con el
Plan Nacional de Desarrollo, el Plan Estratégico Sectorial, el Plan Estratégico
Institucional y el Plan de Accién Anual, de manera que sean transmitidos a los
equipos de trabajo de manera uniforme y consistente.

Se sugiere que la retroalimentacion que realiza el superior jerarquico a los avances
alcanzados por el gerente publico tenga en cuenta lo siguiente:
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= Frente a resultados: cual ha sido el avance, qué hace falta para llegar a la

meta, re direccionar acciones, acudir a datos y hechos concretos.

L] En relacion con el desarrollo de las competencias: avances, reconocimientos
y oportunidades de mejora.

Para llevar a cabo el ejercicio de seguimiento y retroalimentacion en el Anexo 1:
Concertacién, seguimiento, retroalimentacion y evaluacion de compromisos
gerenciales del formato GTH-F-025 Acuerdos de Gestion, se incluyen los campos,
cuyo alcance es el siguiente:

a. Porcentaje de cumplimiento programado al primer semestre. Se registra el
porcentaje programado de cumplimiento de cada compromiso gerencial para
este periodo.

b. Porcentaje de cumplimiento de indicador primer semestre. Se verifica el
avance de los compromisos e indicadores definidos en la etapa de
concertacioén y se registra el resultado del indicador asociado al compromiso
con corte al primer semestre del afio. Este debera expresarse en términos
porcentuales reflejando lo ejecutado frente a lo programado durante este
periodo

C. Observaciones del avance y Oportunidades de mejora. Se registran los
aspectos de mejora para el cumplimiento de los compromisos concertados
que se encuentren retrasados conforme a lo programado.

d. Porcentaje de cumplimiento programado al segundo semestre. Se registra el
porcentaje programado de cumplimiento de cada compromiso gerencial
durante este periodo.

e. Porcentaje de cumplimiento de indicador segundo semestre. Se verifica el
avance de los compromisos e indicadores definidos en la etapa de
concertacién y se registra el resultado del indicador asociado al compromiso
con corte al segundo semestre del afio (no acumulado). Este debera
expresarse en términos porcentuales reflejando lo ejecutado frente a lo
programado durante este periodo.

f. Resultado. Seré el porcentaje de cumplimiento de los compromisos
gerenciales del afio de acuerdo con el peso ponderado que se asigno al
compromiso institucional.

g. Evidencias. Comprende los soportes que acompafian la ejecucion de los
compromisos gerenciales y que pueden encontrarse de forma fisica y/o
virtual.

Para ello se debera consignar una breve descripcion del producto o actividad indicada

como evidencia, asi como la ubicacién de la misma ya sea en medios fisicos o

electronicos.

Si el Gerente Plblico cambia de Superior Jerarquico durante la vigencia anual, este

ultimo debe efectuar un seguimiento parcial al Acuerdo de Gestion antes de retirase

de la Entidad, dicho seguimiento debe ser tenido en cuenta por el nuevo Superior

Jerarquico para continuar con el proceso de evaluacion del Gerente Publico.

Al finalizar el periodo de vigencia del Acuerdo de Gestion, se efectda una valoracion
para determinar y analizar el porcentaje del logro en el cumplimiento de los
compromisos y resultados alcanzados por el Gerente Publico, con base en los
indicadores determinados y respecto a los planes operativos o de gestion de la
V FASE dependencia que dirige. Asi mismo, es necesario valorar aquellas competencias para
EVALUACION una gerencia efectiva.
El Acuerdo de Gestion sera evaluado en lo que respecta a los compromisos
gerenciales con un peso del ochenta por ciento (80%) y a la valoracion de las
competencias con un peso del veinte por ciento (20%), asi:
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Compromisos gerenciales: El superior jerarquico evaluara el cumplimiento de las
metas, identificara los aspectos que debe mejorar el Gerente Publico y retroalimentara
su labor, para lo cual debera comparar los resultados de la gestién del Gerente
Publico con los de la evaluacion institucional, la evaluacion del desempefio de los
servidores publicos a cargo y los informes de auditorias, de manera que sean
coherentes.

El resultado final debe quedar consignado en los siguientes campos del Anexo 1.

Concertacién, seguimiento, retroalimentacion y evaluacion de compromisos

gerenciales del formato GTH-F-025 Acuerdos de Gestion, area de Evaluacion:

" Porcentaje de cumplimiento del afio. Es el resultado final alcanzado, que se
obtiene de la sumatoria del cumplimiento de los compromisos gerenciales del
primer y segundo semestre de acuerdo con lo concertado.

= Resultado. Es el porcentaje anual de cumplimiento de los compromisos
gerenciales de acuerdo con el peso ponderado que se asigno a cada uno de
ellos.

" Evidencias. Son los soportes que acompafian la ejecucion de los

compromisos gerenciales, que contienen la descripcion del producto y su
ubicacion ya sea en medios fisicos o electronicos.
. Valoracion de las competencias.

La valoracion de las competencias comunes y directivas se realizara soélo al final de
cada vigencia anual. El 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: Superior Jerarquico - 60%, Par - 20% y Colaboradores - 20%.

El par corresponde a un Gerente Publico que interactia de manera directa con la
actividad misional del area del Gerente Publico evaluado, el cual sera designado por
el Grupo de Desarrollo del Talento Humano, con base en la informacién que le
suministre la Oficina Asesora de Planeacion sobre los procesos en los cuales se
encuentra asociada su gestion. Los colaboradores son los servidores publicos de la
planta de la Superintendencia de Sociedades, incluidos los servidores publicos con
caracter temporal, que se encuentren bajo supervision directa del Gerente Publico
evaluado, es decir, aquellos servidores asignados a su Despacho o con los que tenga
relacion permanente en el desarrollo de su gestion, los cuales seran identificados por
la Coordinacion del Grupo de Desarrollo del Talento Humano, cuando su nimero sea
mas de cinco (5).

La designacion del par e identificacion de los colaboradores la realizara la
Coordinacion del Grupo de Desarrollo del Talento Humano, antes del 20 de enero de
cada vigencia. Asimismo, comunicara la designacion e identificacion mencionada
dentro de los dos (2) dias habiles siguientes a su definicion, con las indicaciones y
formatos respectivos, a fin de que tanto el par como el grupo de subalternos
seleccionados para participar en la valoracion efectlien la calificacion pertinente y la
remita al Grupo de Desarrollo del Talento Humano, antes del vencimiento de los tres
(3) primeros dias héabiles de febrero de cada afio. Las competencias se valoraran en
una escala de 1 a 5 con base en los siguientes criterios de valoracion que miden el
desarrollo de las conductas esperadas, dichos puntajes son fijos y dados en nimeros
enteros:

Criterio de valoracion Puntaje
Es consistente en su comportamiento, da ejemplo e influye en otros, es un referente en 5
su organizacion y trasciende su entorno de gestion
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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 mejorar 2
Su comportamiento no se manifiesta, requiere de retroalimentacion directa y 1

acompafamiento. Puede mejorar

El Grupo de Desarrollo del Talento Humano consolidara la valoracién de las
competencias realizada por el par del Gerente Publico y el grupo de colaboradores
que intervinieron en ésta, dicho resultado remitira como méaximo el siguiente 10 de
febrero, al Gerente Publico correspondiente, para que pueda totalizarse la evaluacion
del Acuerdo de Gestion. Los resultados de la valoracion de las competencias deberan
ser incorporados en el Anexo 2. Valoracion de competencias del formato GTH-F-025
Acuerdos de Gestion, en el cual también se deberan diligenciar los siguientes
campos:

Valoracién anterior: Corresponde a la informacion de la dltima valoracion disponible
como resultado de la valoracién de competencias de la vigencia anterior, la cual
permite tener una referencia del desarrollo de las competencias del Gerente Publico.
Valoracién actual: Corresponde a la valoracion de cada una de las conductas
asociadas a cada competencia por parte del superior jerarquico, del par y de sus
colaboradores, de acuerdo con la escala definida y el peso porcentual asignado a
cada evaluador.

Valoracién final: Corresponde al resultado final de la valoracion de competencias
comunes y directivas realizada por el superior jerarquico, el par y sus colaboradores.
Comentarios para la retroalimentacion: Corresponde a la identificacion y registro de
las fortalezas y oportunidades de mejora del Gerente Publico que realiza el Superior
Jerarquico al visualizar la totalidad de la valoracion integral de las competencias.

El resultado total de la evaluacién de las competencias, se obtiene de la sumatoria de
la calificacion asignada por cada uno de los que intervienen en la valoracion,
multiplicada por los porcentajes definidos para cada uno de ellos.

Si el Gerente Publico obtiene 100% en su calificacion y adicionalmente cumple més
de lo esperado en los compromisos concertados o su cumplimiento lo logra en menos
tiempo de lo acordado, puede obtener un cinco por ciento (5%) de factor adicional,
caso en el cual el resultado final puede superar el 100% (101% a 105%).

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 (este resultado
gueda consignado en el Anexo 3. Consolidado de evaluacion del Acuerdo de Gestién
del formato GTH-F-025:

1. Desempenio sobresaliente: Mayor o igual a 101% y menor o igual a 105%.
2. Desempenio satisfactorio: Mayor o igual a 90% y menor a 101%
3. Desempefio suficiente: Mayor o igual a 76% y menor 90%.

La evaluacion del Acuerdo de Gestion debera entregarse a mas tardar el 20 de
febrero siguiente a la finalizacion de la vigencia anual.

Los resultados de esta evaluacion seran un insumo para identificar necesidades de
capacitacion y formacién en competencias para los Gerentes Publicos.
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Cuando el Gerente Publico obtenga una calificacion en la evaluacién de su gestion
igual o inferior al setenta y cinco por ciento (75%), el Superior Jerarquico establecera
un plan de mejoramiento, identificando las areas que requieren refuerzo en términos
de habilidades y comportamientos, para lo cual definira tres (3) comportamientos
principales sobre los cuales se estructuraran acciones de mejora a desarrollar por el
Gerente Publico durante un periodo no superior a seis (6) meses, al cabo del cual el
Superior Jerarquico las valorara y dara la retroalimentacién correspondiente.

Si un Gerente Publico renuncia antes de finalizar la vigencia anual, el Superior
Jerarquico deberd realizarle su evaluacion final hasta el dia antes de retirarse del
servicio. En consecuencia, todos los que intervienen en la valoracién de competencias
deberan suministrar el insumo para el efecto.

Una vez consolidado el resultado final del Acuerdo de Gestion en el Formato Unico de
Acuerdo de Gestion, el Superior Jerarquico entrega una copia al Gerente Publico y el
documento original lo hace llegar al Grupo de Desarrollo del Talento Humano (lo
puede remitir el Superior Jerarquico, el Gerente Publico o la persona que sea
delegada), para ser incorporado en la historia laboral del Gerente Publico evaluado.

Es deber de los Gerentes Publicos cumplir los Acuerdos de Gestién sin que esto
afecte la discrecionalidad para su retiro.

La calificacion final del Acuerdo de Gestion tendré los recursos de ley en los términos
del Cadigo de Procedimiento Administrativo y de lo Contencioso Administrativo.
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