MINISTERIO DE COMERCIO INDUSTRIA Y TURISMO
' INSTITUTO NACIONAL DE METROLOGIA — INM

RESOLQCIC’J._N NUMERO 2 0 FEB 2000
| (10_7-9&2 020

“Por fa cual se establece el S:stema de Evaluac:on Y Seguimiento a Ia Gestron Laboranr para Ios
empleados publicos vinculados mediante nombramiento provisional, empleados de libre
nombramiento y remocion que no pertenecen a la gerencia publica y aquelios empleados que ocupen

: empleos de caracter temporal en el Instifuto Nacional de Metrologia”

‘EL DIRECTOR GENERAL DEL INSTITUTO NACIONAL DE METROLOGIA

“En uso de sus facultades Iegales y constltumonales en espemal Ias conferldas por el artlculo 40 de la
‘ Ley 909 de 2004, y

cONSIDEkAN’Do:

Que el Instltuto Namonal de Metrologla apllca el S|stema de acuerdos de gestlon para evaluar e
desempenfio laboral de los empleados que ocupan cargos de naturaleza gerencial cuya naturalezaﬁy’
conforme lo establece el articulo 47 de la Ley 909 de 2004. - :

Que para los empleados inscritos.en el escalafén de carrera administrativa o aquellos que se vinculan,al™
Instituto Nacional de Meftrologia mediante nombramiento en periodo de. prueba, se les aplica el sistema
tipo establecldo por la Comisién Nacional del Servicio Civil para evaluar el desempefio [aboral.

Que los empleados publicos con nombramiento provisional no son objeto de evaluacion del desempefig
laboral establecido por la Ley 909 de 2004 y sus normas reglamentarias, asi como los empleados de litfe
nombramiento y remocion que no per‘tenecen ala gerenma publica y aquellos empleados que ocupan -
empleos de caracter temporal. . . . _

Que los Ilterales b), H vy ) del artlculo 4 de Ia Ley 87 de 1993 "Por la cual se establecen normas para el
gfercicio de control interno en las entidades y organismos del Estado y se dictan otras disposiciones”, se
indica que se deben implementar como elementos del Sistema de Control Interno Institucional fa deflplcxon
de politicas como guias de accion y procedlmlentos para la ejecucion de procesos; la organizacion de
métodos confiables para la evaluamon de la gestion, asi como, la smphﬂcac;on y actuatizacmn de normas
y procedimientos.. \ : - - :

Que la Ley 489 de 1998, establece que en cumplimiento de los principios de la funcion publica, se debe

“evaluar el desempefio de~las entidades y de manera concomitante el cumplimiento de los deberes
constitucionales, legales’é reglamentarios de los servidores publicos, lo que implica que todos deben estar
en condiciones de defostrar los resultados de su desempefio laboral, por lo que el cumplimiento de las
metas instifucionales-es el’ resultado del desempeno de los empleados ‘el cual debe garantlzar el Iogro de
los fines misionales. : - y ; .

Que el articulo 2 de la L.ey 909 de 2004, sena[é los principios dela funcién plblica y se determinan criterios
basicos a través de los cuales s€ garantiza la prestaclon de servicios sin |mportar eI nivel ocupacional o
del t|po de vinculacién iaboral"5 C 3 .

Que en la Ley 909 de 2004 y en. el Decreto 1083 de 2015 se regula la prowsmn transntorla de vacantes
temporales y definitivas mediante nombramiento provisional, asi como}areacmn y provisién de empleos
de caracter temporal ‘ : _
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Que en concepto de la Comision Nacional del Servicio Civil— CNSC, radicado con el nimero 2014 EE6577
del 27 de febrero de 2014, respecto al tema de [a evaluacion de los empleados provisionales, se pronuncié
en los siguientes términos: “En cuanio a la evaluacién de los funcionarios provisionales, ésta resulta
procedente siempre y cuando se desarrolle a través de instrumentos especificos disefiados por la
entidad para tal fin, la cual debe generarse como parfe integral de la Politica Institucional y de
Administracion del Talento Humano, dentro de un marco de apoyo y seguimiento a la gestion de la entidad,
para lo cual, en el instrumento especifico debera sefialarse de manera expresa que la misma no genera
derechos de carrera ni los privilegios gue la ley establece para los servidores gue ostentan esta
condicion, la cual en cumplimiento de los mandatos constitucionales, particularmente en fo dispuesto en
el Articulo 125 de la Norma Superior, debe ser producto de un concurso pablico en el que se acrediten,
ademas de los requrs;tos y condiciones def” empleo las- calidades y la demostracién del mérito, pr!ares
fundamenta!es de Ios s:stemas de carrera del pafs (Negrllla y subrayado fuera del texto orlgmal)

Que la Com13|on del Serv:mo CNll ha umﬂcado criterio respecto a la evaluac:lon de funcionarios vinculados
en nombramiento provisional mediante la circular N° 20160715-0368 del 15 de julio de 2016 en donde
concluye: “De lo anterior se precisa que, para la evaluacién de las servidores publicos provisionales, las
entidades pueden hacerlo por medio de instrumentos especificos disefiados al interior de fa misma, los
cuales harian parte de la politica institucional v de la administracion del talenfo humano: a, si bien la
Administracion considera pertinente, podré fomar coma referente los formatos establecidos por esta
Comision Nacional a través del Sistema Tipo de Fvaluacion del Desempefio Laboral, como guia de
orientacion. No obstante, lo anterior, se aclara que. fos instrumentos de evaluacion que se disefien o
adopten como politica de cada institucion para calificar el desempefio laboral de fos mencionados
servidores publicos, no estaran sujetos bajo mnguna circunstancia a la aprobacion o validacion de la
CNSC.”

Que segun lo contemplado enel articulo 38 de la Ley 909 de 2004, el desempefio laboral de los empleados
de carrera administrativa deberd ser ‘evaluado y calificado- con base en ‘parametros previamente
establecidos que permitan fundamentar un' juicio objetivo sobre su conducta laboral Yy sus aportes al
cumplimiento de las metas institucionales.

Que; parala evaluacidn del rendimiento laboral de los servidores publicos 'en provisionalidad, _es‘necesario
contar con instrumentos y parametros previamente establecidos que permitan igualmente fundamentar un
luicio objetivo sobre su conducta laboral y sus aportes al cumplimiento de las metas institucionales.

Que en el articulo 40 de la Ley 909 de 2004 establece: “Es responsabilidad del jefe de cada organismo fa
adopc;on de un sistema de evaluac:on acorde con los criterios Iegalmente estab!ec:dos” -

Que el articulo 2.2.5.3.4 del Decreto 1083 de 2015 se expreso antes de cumpllrse el término de duracién
del encargo, de la prorroga o del nombramlento prowsmnal el nominador, por resolucion motivada, podra
darlos por termmados

Que en el literal b) del articulo' 41 de la ey 909 de 2004 senalo que una de las causales para el retiro del
servicio de quienes estén desempefiando empleos de libre nombramiento y remocion y de carrera
administrativa se produce por declaratoria de insubsistencia del nombramiento, como consecuencia del
resultado no satisfactorio en la evaluacion del desempefio laboral de un empleado ‘de ‘carrera
administrativa.

Que conforme con la reiterada junsprudenma recoglda por- Ia Circular Conjunta No. 00000032 del 03 de
agosto de 2012,'se ha-expresado que “(...) s6lo es constitucionalmente admisible una motivacién donde
la insubsistencia invoque argumentos puntuales como la provisién definitiva del cargo por haberse
realizado el concurso de méritos respectivo, la imposicién de sanciones - disciplinarias, la_calificacién

insatisfactoria “u otra razon especifica ateniente al servicio que esta prestando z'deberia prestar

el funcionario concreto (Negrllla y subrayado fuera del texto orlgmal)

Queenaras de contr:bwr ala calldad en el servicio en ia Entidad, la eqwdad en la medicion de la eficiencia
en el desempefio de las funciones y la igualdad en las exigencia y condiciones de los empleados ptiblicos
del Instituto Nacional de Metrologia, se requiere adoptar un sistema de evaluacién del rendimiento que
permita realizar la medicién de la gestion de-los empleados pub|ICOS vinculados mediante nombramiento
provisichal, empleados de libre nombramiento 'y remocién qué no pertenecen ‘a la gerencia publica y
aquelios empleados que ocupen empleos de caracter temporal, con procedimientos, metodologias,
instrumentos y parametros previamente establecidos que permitan igualmente fundamentar un juicio
objetivo sobre su conducta laborat y sus aportes al cumplimiento de las metas institucionales.
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Qué en mérito de lo expuesto,
RESUELVE:
CAPITULO |
DISPOSICIONES GENERALES

ARTICULO 1°. OBJETO. La presente Resolucién establece y adopta el Sistema de Evaluacion vy
Seguimiento a la Gestidon Laboral de los vinculados mediante nombramiento provisional, empleados de
libre nombramiento y remocién que no pertenecen a la gerencia publica y aquellos empleados que ocupen
empleos de caracter temporal en el Instituto Nacional de Metrologia estableciendo los criterios de
desempefio, los instrumentos, las clases y los periodos de evaluacion, en concordancia con lo establecido
en el articulo 21 de la Ley 909 de 2004 y en el libro 2 de la parte 2 del titulo 1 del capitulo 1 del Decreto
1083 de 2015. _

PARAGRAFO. El desarrolio y aplicacion del Sistema de Evaluacion y Seguimiento a la Gestion Laboral a
los empleados publicos vinculados mediante nombramiento provisional y aquellos empleados que ocupen
empleos de caracter temporal en el Instituto Nacional de Metrologia, no genera derechos de carrera ni los
privilegios que la ley establece para los servidores que ostentan esta condicién, ni el acceso a los
incentivos previstos en la Entidad para los empleados publicos con derechos de carrera administrativa.

ARTICULO 2°. DEFINICIONES. Las siguientes definiciones orientan y contribuyen con la adopcion,
desarrollo y aplicacion del Sistema de Evaluacién y Seguimiento a la Gestién Laboral en el Instituto
Nacional de Metrologia: ‘

1. Metas institucionales: Son ias establecidas por la alta direccion en el Instituto Nacional de Metrologia,
de conformidad con los planes, programas, proyectos, o planes operativos o de accion anuales
establecidos por area o dependencia, encaminadas al cumplimiento de los objetivos y propésitos de
la Entidad. Metas con las cuales los servidores publicos vinculados mediante nombramiento
provisional, empleados de libre nombramiento y remocién que no pertenecen a la gerencia publica y
aquellos empleados que ocupen empleos de caracter temporal en el Instituto Nacional de Metrologia
deberan comprometerse y realizar los aportes requeridos, para lograr su debido cumplimiento.

2. Compromisos laborales: Son los resultados, productos o servicios susceptibles de ser medidos,
cuantificados y verificados, que deberan entregar los servidores publicos vinculados mediante
nombramiento provisional, empleados de libre nombramiento y remocién que no pertenecen. a la
gerencia publica y aquellos empleados que ccupan empleos de caracter temporal en en el Instituto
Nacional de Metrologia en periodo de evaluacion determinado, de conformidad con los plazos y
condiciones establecidas. Los compromisos laborales definen el como se desempefian las
competencias funcionales en cumplimiento de las metas institucionales.

3. Competencias comportamentales: Son las caracteristicas relacionadas con las habilidades,
actitudes y aptitudes que deben poseer y demostrar servidores publicos vinculados mediante
nombramiento provisional, empleados de libre nombramiento y remocién que no pertenecen a la
gerencia publica y aquellos empleados que ocupen empleos de caracter temporal en el Instituto
Nacional de Metrologia, encaminadas al mejoramiento individual y requeridas para el desempefio de
las funciones del empleo reflejadas en los compromisos laborales.

4. Evaluador: Es el servidor plblico que teniendo personal a su cargo debe cumplir con la
responsabilidad de efectuar la Evaluacion y Seguimiento a la Gestion Laboral de empleados publicos
vinculados mediante nombramiento provisional, empleados de libre nombramiento y remocién gue no
pertenecen a la gerencia publica y aquellos empleados que ocupen empleos de caracter temporal en
el Instituto Nacional de Metrologia, de conformidad con el procedimiento y los parametros establecidos.

5. Evidencias: Son las pruebas que permiten establecer objetivamente el avance, cumplimiento o,
incumplimiento de los compromisos fijados y que se han generado durante el periode de evaluacion,
como producto o resultado del desempefio del empleado evaluado y que deben corresponder a los
compromisos laborales y al desarrollo de las competencias comportamentales.

6. Pc?rtafolig de evidencias: Es el expediente que contiene las pruebas que demuestran el cumplimiento
o incumplimiento de los compromisos fijados para la Evaluacion y Seguimiento a la Gestidn Laboral
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de los servidores plblicos vinculados mediante nombramiento provisional, empleados de libre
nombramiento y remocién que no pertenecen a la gerencia publica y aguellos empleados que ocupen
empleos de caracter temporal en el Instituto Nacional de Metrologia, cuyo proposito es establecer
objetivamente el avance, cumplimiento o incumplimiento de los compromisos fijados y que se han
generado durante el periodo de evaluacidn, como producto o resultado del desempeiio del empleado
plblico evaluado y que deben corresponder al cumplimiento de los compromisos laborales vy, el
desarrollo de las competencias comportamentales, al servicio de los fines del 4rea o la dependencia y
la mision del Instituto Nacional de Metrologia.

7. Plan de Mejoramiento Individual: Es la descripcidn de una secuencia de pasos o actividades que
tienen como proposito indicar, al evaluado, el nivel de avance de los compromisos laborales y el nivel
de desarrollo de las competencias comportamentales, asi como las necesidades de fortalecimiento de
las mismas. Con ello se promueve el cumplimiento de los compromisos laborales y las competencias
comportamentales establecidas, orientadas a mejorar el desempefio individual.

Se realiza entre evaluador y evaluado para hacer observaciones de avance y dificultades que permitan
mejorar: i} El nivel de cumplimiento de los compromisos laborales fijados al inicio del periodo; i) Las
actitudes o conductas que inciden en el desarrolio de las competencias comportamentales; iii) Superar
las brechas presentadas entre el desempefio real y el desempeno esperado; iv) Mejorar el area o
dependencia a la que pertenece el evaluado.

Se realiza basado en el seguimiento y verificacién de las evidencias indagando las causas y
planteando acciones de mejoramiento, para corregir, prevenir y mejorar el desempefio, generando
valor agregado al Instituto Nacional de Metrologia.

8. Evaluacion no satisfactoria: Es aquella que no alcanza el minimo establecido como satisfactorio
dentro de la escala vigente. Una vez en firme conlleva a la declaraciéon de insubsistencia del
nombramiento del empleado.

ARTICULO 3°. PRINCIPIOS RECTORES DE LA EVALUACION. El Sistema de Evaluacién y Seguimiento
a la Gestién Laboral contenido en a presente Resolucién se fundamenta en la aplicacion de los principios
de buena fe, igualidad, moralidad, celeridad, economia, transparencia, imparcialidad, eficacia, eficiencia,
participacion, publicidad, responsabilidad y transparencia que rigen la funcion administrativa, asi como
una demostracion continua del contenido funcional del empleo, las competencias funcionales, las
competencias comunes a los servidores publicos y las competencias comportamentales por nivel
jerarquico establecidas para su seguimiento y evaluacion.

Su orientacién destaca los anteriores principios como ejes del proceso de evaluacién y compromete a la
Entidad y a los servidores publicos responsables y participantes en el Sistema de Evaluaciéon y
Seguimiento a la Gestion Laboral en su implementacién y desarrollo.

ARTICULO 4°. RESPONSABILIDAD GENERAL DEL DIRECTOR GENERAL DEL INSTITUTO
NACIONAL DE METROLOGIA. La administracion e implementacion del Sistema de Evaluacion y
Seguimiento a la Gestidén Laboral de los servidores publicos vinculados mediante nombramiento
provisional, empleados de libre nombramiento y remocién que no pertenecen a la gerencia publica y
aquellos empleados que ocupen empleos de caracter temporal en el Instituto Nacional de Metrologia que
se adopta, involucra de manera activa a la alta direcciény a todas las dependenc;las empleados publicos
e instancias de la Entidad.

ARTiCl)LO 5°. RESPONSABILIDAD PARTICULAR DE LA EVALUACION Y SEGUIMIENTO A LA
GESTION LABORAL. La responsabilidad del Sistema de Evaluacién y Seguimiento a la Gestion Laboral
de los" servidores publicos vinculados mediante nombramiento provisional, empleados de libre
nombramiento y remocion que no pertenecen a la gerencia publica y aquelios empleados que ocupen
empleos de caracter temporal en el Instituto Nacional de Metrologia, es del jefe inmediato y sus superiores;
sin embargo, la responsabilidad de! cumplimiento oportuno de lo establecido en la presente es compartida
entre [as partes intervinientes, es decir, evaluador y evaluado.

ARTICULO 6°. CARACTERISTICA DE LOS EVALUADORES. En todos los casos los responsables de
evaluar a los servidores publicos vinculados mediante nombramiento provisional, empleados de libre
nombramiento y remocion gue no pertenecen a la gerencia plblica y aquellos empleados que ocupen
. empleos de caracter temporal en el instituto Nacional de Metrologia, deben ser los jefes inmediatos, con
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conocnmlento de Ios superlores que pertenezcan a los niveles dlrectlvo y asesor del Instituto Nacional de
Metrologia. .

ARTICULO 7°. EFECTOS DEL SISTEMA DE EVALUACION Y SEGUIMIENTO A LA GESTION
LABORAL. Sin perjuicio de lo estipulado en normas superiores, el Sistema de Evaluacion y Seguimiento
a la Gestibn Laboral de los empleados publicos vinculados mediante nombramiento provisional,
empleados de libre nombramiento y remocién que no- pertenecen a la gerencia publica y aguellos
empleados que ocupen empleos de caracter temporal en el Instituto Nacional de Metrologia, se debera
fener en cuenta para:

a) .Formular los planes de induccién y/o reinduccién y medir el impacto de los mismos.

b) Mejorar el clima lahoral y orientar la cultura organizacional.

c) Valorar el' moedelo de gestion del Instituto Nacional de Metrologia. .

d) Facilitar el mejoramiento de los procesos de seleccion y ajustes-al Manual de Funmones y
Competencias Laborales de la Entidad.

e) Desarrollar e implementar acciones de mejoramiento.

f) Declarar la insubsistencia del nombramiento provisional cuando el resultado de la Evaluacion y
Seguimiento a la Gestién Laboral se ubique en el rango denominado “No Satisfactorio”, conforme
alo pre\nsto en el articulo 9 numeral 9.3 de la presente Resolucion.

CAPITULO I

COMPONENTES E INSTRUMENTOS DEL SISTEMA DE EVALUACION Y SEGUIMIENTO A LA
GESTION LABORAL

ARTICULO 8°. COMPONENTES DEL SISTEMA DE EVALUACION Y SEGUIMIENTO A LA GESTION
LABORAL. Los componentes del Sistema de Evaluacion y Seguimiento a la Gestion Laboral son todas
aquellas herramientas que permiten la- preparacion, seguimiento, evaluacion y retroalimentacién del
rendimiento del empleado publico vinculade mediante nombramiento. provisional, empleados de- libre
nombramiento y remocidén que .no pertenecen -a.la gerencia publica y aquellos empleados que ocupan
empleos de caracter temporal en el Instituto Nacional de Metrologia, que den cuenta del cumplimiento de
las funciones, obligaciones, responsabilidades propias del empleo,-asi como a proyectos en Institucionales
en los que se encuentra vinculado el empleado publico sujeto de evaluacién. El Sistema de Evaluacion y
Seguimiento a la Gestion Laboral tendra los componentes que se establecen a continuacion: -

8.1. Contenido Funcional del Empleo: Conforme con lo establecido en el articulo 2.2.4.4 del Decreto
1083 de 2015, permite identificar las responsabilidades y competencias exigidas al empleado publico
vinculado en el Instituto Nacional de Metrologla las cuales debera describirse teniendo en cuenta los
siguientes aspectos: :

8.1.1. Propdsito Principal del Empleo: Explica la necesidad de su existencia o su razon de ser
- dentro de la estructura de procesos y mision encomendados a la. dependenma a la cual
pertenece. : : .

8.1.2. Funciones Esenciales del Empleo: Las funclones esenmales del empleo con las cuales se
garantlce el cumpllmiento del proposﬂo principal o razon de ser del mlsmo : ‘

8.2. Compromlsos Laborales Son productos; servicios .o resultados susceptlbles de ser medidos,
cuantificados y verificados, que el evaluado debera alcanzar en el periodo-a evaluar.
8.3. Criterios de Calidad y Oportunidad: Son los requisitos o factores previamente acordados que dan
cuenta del desempefio del empleado y que deben reunir los compromisos laborales establecidos,
- .haciendo referencia al resultado de la actlwdad laboral que refleja la’ caildad en el gjercicio de las
. funcienes del empleo publico.
8.4. Evidencias: Es la relacién de hechos, datos documentos registros y demas elementos verificables
y contrastables con los cuales se- puede demostrar y comprobar el cumplimiento de-las funciones y.
_responsabilidades asumidas por el empleade en su desempefio Iaboral Las evidencias exigibles
. pueden ser de desempenio, de producto y de conocimiento. .

8.4.1. De producto. Es el preducto o servicios que debe generar el emple'ado en cumplimiento de
las funciones y responsabilidades asignadas, ajustados a los criterios de desempefio
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“Por fa cual se establece el Sistema de Evaluacion y Segu:mrento a la Gestion Laboral para los
empleados publicos vmculados mediante nombramiento provisional, empleados de libre

nombramlento y remocion que no pertenecen a la gerencia publica y aguellos empleados gue ocupan

empieos de caracter temporal en-ef Instftuto Nac:onal de Metrolog:a

establecidos en el Manual Especifico de Funciones y de Competencaas Laborales wgente deI
" instituto Nacional de Metrologfa. '

8.4.2. De desempeiio: Constituyen las actitudes y comportamientos que debe asumir el empleado
: en el cumplimiento de las funciones, en la obtencmn de productos Yy en Ia prestacxon de los
servicios bajo su responsablhdad

8.4.3. De conocimientos: ‘Son los ‘¢onocimientos asociados al desempeno de Ias funcmnes
" obtenidas mediante pruebas orales y escritas. : :

Competencias Comportamentales: Son las establecidas por el Gobierno Nacional en el Decreto
815 del 8 de mayo de 2018. Se describen teniendo en cuenta criterios como responsabilidad por
personal a cargo, habilidades y aptifudes [aborales, responsabilidad frente al proceso de toma de
decisiones, iniciativa e innovacion en la gestion y valor estratégico e incidencia de-la responsabilidad,
requerida para el desempefio de los empleos pubhcos de'la planta de personal del Instituto Nacional
de Metrologia.

'851 Competencias comportamentales comunes a los serwdores publicos: Son las

establecidas en el articulo 2.2.4.7 del Decreto 815 de 2018, y corresponden alas competencras
inherentes al servicio plblico, que debe acreditar fodo sérvidor -del Instituto Nacional de
Metrologia, independientemente de la funcién, jerarquia y modalidad laboral.

8.5.2. Competencias comportamentales por nivel jerarquico: Son las establecidas en el articulo
2.2.4.8 del Decreto 815 de 2018, y corresponden a las competencias claves o necesarias que
todo empleado publico debe tener y demostrar para ocupar y mantenerse en cualquier empleo
en &l Instituto Nacional de Metroiogia, conforme con el nivel j jerarquico en el cual el empleo se
encuentre asignado.

Planes de Mejoramiento Individual: Conforme lo establece la Circular Externa 100-003 del 20 de
abril de 2010 del Departamento Administrativo de la* Funcidén Publica, en la cual se imparten
orientaciones para el manejo de los Plangs de Mejoramiento Individual, concebidos en el Elemento
de Control perteneciente -al Subsistema de’Control de-Evaluacion del Modelo Estandar de Control
Interno MECI, ‘éstos se orientan a mejorar el desémpefio individual de los empleados publicos en
armonia con la planeacién organizacional; el cumplimiento de metas y'la mejora continua; en este
sentido -son articulados en la presente Resolucién para rétroalimentar de una manera metodolégica,
los aspectos criticos o susceptibles de mejora, que contribuyan al aumento de los niveles de
desemperfio y la conducta, que permitiendo la generacion de espacios de reflexion conlleven al

‘desarrollo humano del Institufo Nacional de Metrologla y sera fuado por todos” Ios servidores -del

Instltuto excepto el Director Genera[

Siempre el empleado publlco debera concertar y suscribir Planes de Mejoramiento Individual
mdependlentemente del resultado obtenldo

Los Planes de Mejoramlento Indlwdual concertados deberan ser mcluldos sin excepcién en las
siguientes evaluaciones del rendimiento laboral, hasta tanto se compruebe y valide el cumplimiento
total de las accmnes de mejoramlento concertadas

Los Planes de Mejoramlento Indl\ndual deberan imprimirse y allegarse flrmados y en criginal al Grupo
de Gestion de Talento Humano a mas tardar el Qltimo dia habil del mes de febrero de cada vigencia,
con el fih de realizar su seguimiente y una vez cumplido lo concertado por parte del serwdor pub|lCO'

o termlnada la V|gen0|a se archlva en la hlstona laboral.

ARTICULO 9°. INSTRUMENTOS :DEL SISTEMA DE EVALUACION Y SEGUIMIENTO A LA GESTION
LABORAL. Los instrumentos del Sistema de Evaluacién y Seguimiento a ia Gestion Laboral para los
empleados publicos: vinculados transitoriamente mediante: nombramiento provisional en empleos de
carrera administrativa, empleados de libre nombramiento y remocién que no pertenecen a la gerencia
publica o aquellos que ocupen empleos de caracter temporal son la pondéracion de resuitados, los niveles
de rendimiento, las escalas de calificacion y los formatos: definidos por ! Instituto Nacional de Metrologia,
los cuales se definen asi:
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“Por la cual se establece el Sistema de Evaluacion y Seguimiento a la Gestion Laboral para los
empleados publicos vinculados mediante nombramiento provisional, empleados de libre
nombramiento y remocion que no pertenecen a la gerencia publica y aquellos empleados que ocupan
empleos de caracter temporal en el Instituto Nacional de Metrologia”

9.1. Ponderacién de Resultados del Rendimiento Laboral: Los resultados obtenidos en el
desarrollo del Sistema de Evaluacién y Seguimiento a la Gestién Laboral, seran valorados
conforme con los compromisos laborales asociados a los criterios de calidad esperados y las
evidencias pactadas, las competencias comportamentales comunes a los servidores publicos,
las competencias comportamentales por nivel jerarquico y el cumplimiento del plan de accién

de la dependencia conforme con el puntaje asignado a cada una de ellas como se sefala a
continuacién:

ARAMETROSIDEICALEIEICACIO] BOR FAVE
Compromisos Laborales ' 90%
Competencias Comportamentales - Comunes a 5%
los Servidores Publicos
Competencias Compeortamentales - por Nivel - 5%
Jerdrguico ‘

9.2. Niveles de Rendimiento Laboral: El cumplimiento en e! Sistema de Evaluacién y Seguimiento
a la Gestion Laboral se enmarcara dentro de los siguientes niveles:

9.2.1. No Satisfactorio: Describe un rendimiento laboral en el cual el empleado no cumple con
lo esperado, deseado o requerido en el gjercicio de las funciones del empleo que ocupa
en propiedad, y no satisface con sus resultados el cumplimiento de las metas
establecidas por el Instituto Nacional de Metrologia.

9.2.2. Susceptible de mejora: Describe un rendimiento laboral en el cual el empleado es
capaz de modificar y mejorar los resultados esperados por la entidad, .o realizar acciones
de mejoramiento que le permitan aumentar su nivel de desemperio.

9.2.3. Satisfactorio: Describe un rendimiento laboral que se encuentra deniro de parametros
aceptables, satisfaciendo con sus resultados las metas establecidas por la Instituto
Nacional de Metrologia.

9.2.4. Notable: Describe un rendimiento laboral del empleado que se distingue y destaca,
haciendo notorio con su frabajo y resultados, su nivel de excelencia en el ejercicio de las

funciones propias del empleo publico que ocupa, y contribuyendo al logro de las metas
y objetivos institucionales.

9.3. Escalas de Calificacién: La calificacién en el Sistema de Evaluacion y Seguimiento a la
Gestion Laboral se adopta mediante la siguiente escala y con los siguientes intervalos a los
cuales se les asigna un valor porcentual:

Sobresaliente | Mayor o igual al 90%
Satisfactorio Mayor al 65% y menor al 90%
No satisfactorio | Menor o igual al 65%

9.4. Escala de Frecuencias: Es la valoracion descriptiva y por puntos de la ocurrencia y repeticion
en mayor o menor grado del cumplimiento de las competencias comportamentales comunes a
los servidores publicos y las competencias comportamentales por nivel jerarquico evaluadas
durante cada periodo de evaluacion, atendiendo a la siguiente escala:

En todos los casos cumple con los
SIEMPRE compromisos laborales y/o las conductas 5 Puntos
asociadas.

En la mayoria de los casos cumple con los
FRECUENTEMENTE | compromisos laborales yfo las conductas 4 Puntos
asociadas.
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“Por la cual se establece el Sistema de Evaluacion y Segurmiento a la Gestion Laboral para los
empleados publicos vinculados mediante nombramiento provisional, empleados de libre

nombramiento y remocion que no pertenecen a la gerencia piblica y aquelfos empleados que ocupan

empleos de caracter temporal en el Instituto Nacional de Metrologia®

En la mitad de las veces cumple con los
compromisos laborales y/o las conductas 3 Puntos
asociadas. '

En poces casos cumple con los compromisos

LA MITAD DE LAS
VECES

OCASIONALMENTE laborales y/o las conductas asociadas. 2 Puntos

RARA VEZ Rara vez cumple con los _compromisos 1 Puntos
laborales y/o las conductas asociadas.

NUNCA En ningun caso cumple con los compromisos 0 Puntos

laborales y/o las conductas asociadas,

9.5. Formatos definidos para el Sistema de Evaluacion y Seguimiento a la Gestion Laboral:

Seran los aprobados por el Instituto Nacional de Metrologia para el Sistema de Evaluacion y
Seguimiento a la Gestion Laboral, y su aplicacién debe efectuarse en cumplimiento a las
directrices y mecanismos adoptados por la Entidad a través de la herramienta digital establecida
para tal fin.

CAPITULO Il

RESPONSABLES Y PARTICIPANTES EN EL SISTEMA DE EVALUACION Y SEGUIMIENTO A LA

GESTION LABORAL

ARTiCI:lLO 10°. RESPONSABLES EN EL SISTEMA DE EVALUACION Y SEGUIMIENTO A LA
GESTION LABORAL. Son responsables quienes, estén obligados a adoptar, administrar y vigilar el
sistema y a cumplir las funciones que su empleo o condicion sefiale. Los siguientes son los responsables
y sus obligaciones frente al Sistema de Evaluacién y Seguimiento a la Gestion Laboral:

10.1.

a)

b)

9)

Director General del Instituto Nacional de Metrologia.

Garantizar la implementacién y desarrollo del Sistema de Evaluacién y Seguimiento a la Gestidn
Laboral orientado al desarrollo integral de los empleados publlcos sujetos de evaluacién, enfocado
a los procesos de desarrollo institucional permanente.

Garantizar que el Sistema de Evaluacion y Seguimiento a la Gestion Laboral aplicado a los sujetos
de evaluacién, se efectle con base en parametros previamente establecidos que permitan
fundamentar un juicio objetivo sobre el rendimiento laberal y los aportes al cumplimiento de las
metas institucionales, dependencia o grupo interne de trabajo.

Ordenar por escrito y de manera inmediata, la Evaluacion y Seguimiento a la Gestion Laboral
eventual por bajo rendimiento laboral a los sujetos de evaluacidn, cuando reciba informacion
soportada sobre su rendimiento deficiente.

Declarar dentro de un término no superior a diez (10) dias habiles la insubsistencia del
nombramiento del empleado, cuando el resultado de la Evaluacion y Seguimiento a la Gestion
Laboral resulte no Satisfactorio y ésta haya quedado en firme.

Resolver, dentro del término establecido en el Cédigo de Procedimiento Administrativo vy de lo
Contencioso Administrativo, contando desde el dia siguiente a su presentacién, el recurso de
reposicion interpuesto, dentro del término legal, contra el acto administrativo que declare la
insubsistencia del nombramiento provisional en empleos de carrera administrativa, asi como a los
empleados que ocupen empleos de caracter femporal por calificacion no Satisfactoria.

Garantizar la adopcién de las medidas necesarias para mantener los registros y documentos
requeridos para asegurar la efectividad del Sistema de Evaluacidon y Seguimiento a la Gestion
Laboral en el instituto Nacional de Metrologia.

Designar el empleado que realizara la evaluacion de los empleados sujetos de la misma, por retiro
del evaluador cuando este no la haya efectuado, cuando se presente recomendacion por parte del
Comité de Convivencia Laboral o cuando se presente impedimento o recusacién debidamente
comprobada.
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“Por la cua:r se establece ef Slstema de Evaiuacmn y Segurm/ento ala Gestron Laboral para los
empleados publicos vinculados mediante nombramiento provisional, empleados de libre
nombramiento y remocién que no pertenecen a la gerencia ptiblica y aquelios empleados que ocupan
empleos de caracter temporal en el Instituto Nacional de Metrologia”

10.2. Grupo de Talento Humano.

a) Desarrollar el Slstema de. Evaluamon y Segu;mlento a [a Gestlon Laboral para Ios empleados
sujetos de evaluacién. .

b) Disefiar y mantener actuallzados los mstrumentos que seran apltcados en el Sistema de

~ Evaluacion y Seguimiento a [a Gestién Laboral. -

¢) Liderar la divulgacion en la metodologia y los: mstrumentos adoptado por el Instituto Nacmnal de
Metroiogla para realizar la Evaluacion y Segu;mlento a la Gestion Laboral para los empleados
sujetos de evaluacion.

-d) Liderar en la entidad la mplementacron del Slstema de Evaluacion y Segwmlento a la Gestion

- Laboral para los empleados sujetos de evaluacion en el Instituto Nacional de Metrologia. -

e) Coordinar la capacitacion a evaluadores y evaluados sobre las normas y procedlmlentos gue rlgen
la materia.

f)  Suministrar oportunamente jos formatos, asi como Ios documentos y demas apoyos digitales que

- sean necesarios para realizar [a Evaluacion y Segulmlento ala Gestion Labora[ para los empleados
publicos sujetos de esta evaluacion. = -

g) Presentar al Director General del Instituto Namonal de Metrotog:a mformes sobre los resultados
obtenidos en las Evaluaciones del Rendimiento: Laboral por los- empleados su1etos de esta
evaluacicn.

h) Presentar al Director General del Instituto Nacional de Metrologaa propuestas de ajuste o
modificacion al Sistema de Evaluacion y Seguimiento a la Gestion Laboral con base en los cambios
internos y externos de la entidad.

i) Absolver consultas-que se le formulen sobre el proceso de Evaluacion Y Segulmlento a la Gestion
Laboral. :

i) Realizar el segmmlento a Ios casos y conductas de acoso laboral que afecten el desarrollo de la
Evaluacion' y Seguimiento.a la Gestion Laboral, materializado en conductas persistentes y
demostrables, ejercidas sobre un empleado por parte de un empleador, un jefe o superior
jerarquico inmediato o mediato, un compariero de trabajo 0 un subalterno, encaminada a infundir
miedo, intimidacion, terror y angustia, a causar perjuicio. laboral, generar desmotlvaclon en el
trabajo, o inducir a la renuncia del mismo. ,

10.3. Evaluado.

a) Cumplir con las .normas, responsabilidades y funciones asignadas -al empleoc que -ocupan y
participar de manera activa en el proceso de Evaluacron y Segwm:ento a la Gestién Laboral
individual.

b) Ser consciente de gue la permanenma en el empleo y su desarrollo en la instituciéon se
fundamentan en los resultados obtenidos en la Evaluacién y Seguimiento a la Gestién Laboral, asi

. como en las metas alcanzadas como contribucién a los fines institucionales y en la adqunsxmon de
las nuevas competencias que demande el ejercicio del empleo plblico.

¢) Tener en cuenta que la declaratoria de insubsistencia del nombramiento, como consecuencia del
resultado No Satisfactorio en la calificacion de servicios, implica el retiro del servicio.

d) Solicitar ser evaluado, dentro de los diez (10) dias-habiles, siguientes al vencimiento del plazo
previsto para evaluar o a la ocurrencia del hecho que la motiva. o

e) Sidentro de los diez (10} dias habiles, siguientes a la solicitud el empleado publlco o} empleados
publicos responsables de evaluar no lo hicieren, la Evaluacién y Seguimiento a la Gestion Laboral

" se entendera satisfactoria en el porcentaje minimo. La no calificacion dara lugar a investigacion
disciplinaria.

f) Impedir o entorpecer el desarrollo y calificacion de la Evaluacion y Segwmlento ala Gestion Laboral

* en cualquiera de sus-etapas, lo cual dara lugar a investigacién disciplinaria. :

g) Obtener un resultado en la Evaluacidn y Seguimiento a la Gestidén Laboral dentro de parametros

- aceptables o de excelencia en el cumplimiento de las competencias pactadas, conforme con el
contenido- funcional del empleo contenido - en. el Manual Especifico .de Funmones y de
Competencias Laborales del Instituto Nacional de Metrologia. -

h) Presentar, contra el resultado de la Evaluacién y Seguimiento a la Gestlon Laborai el recurso de

- reposicion contra el evaluado, cuando ésta resulte procedente. ™

i) Obtener, como minimo, calificacion de servicios satisfactoria para permanecer en el empleo.

J) Recusar al evaluador cuando advierta alguna de las causales de |mped1mento allegando las

: pruebas que pretenda hacer valer > o
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“Por la cual se establece ef Sistema de Evaluacién y Seguimiento a la Gestién Laboral para los
empleados publicos vinculados mediante nombramiento provisional, empleados de libre
nombramrento y remocion que ho pedenecen a la-gerencia publica y aqueflos empleados que ocupan

: emp!eos de caracter temporal en’ el Inst:tuto Nacrona! de Metrolog:a

10.4. Evaluador.

a) Garantizar que la Evaluacién y Seguimiento a la Gestion Laboral de los empleados publicos sujetos
de ser-evaluados se efectie con base en parametros previamente establecndos que ‘permitan
fundamentar un juicio objetivo sobre rendimiento laboral, fundadé en las evidencias que
demuestren el cumplimiento del contenido funcional’ del empleoen el cual se encuentra
posesionado, las competencias funcionales,‘las. competencias comunes a los serwdores publicos
y-las competencias comportamentales por nivel jerarquico definidas para su evaluacion.

b) Resolver las peticiones y reécursos interpuestos por los evaluados dentro del término lega! contra
el resultado de la Evaluacion y Seguimiento a la Gestion Laboral.

c) Adoptar las medidas necesarias para -mantener los:registros y: documentos requieridos para
asegurar la efectividad del Sistema de Evaluacion y Seguimiento a la Gestion: Laboral para los
empleados sujetos de evaluacion en el Instituto Nacional de Metrologia. '

d) Impedir o entorpecer el desarrollo y calificacién de la Evaluacion y Seguimiento a la: Gestlon Laboral
en cualquiera de sus etapas, lo cual dara lugar a investigacién disciplinaria: -

e) Hacer seguimiento a los empleados sujetos ‘de -evaluacion del Sistema de Evaluacmn y
Seguimiento a la Gestion Laboral y ia correspondiente retroalimentacion, relacionada con el

. cumplimiento del: ‘contenido funcional del empleo en el cual se encuentra- posesionado.—las
competencias comunes a los servidores publicos y las competéncias comportamentales por nivel
Jerarqwco definidas para su evaluacnon

10.5. Jefe de la: Oficinai de Control Interno o quien haga sus veces.

a) Dar a conocer a mas tardar el Gltimo-dia habil del mes de enero de cada afio, a los evaluadores el
resultado de la Eva!uamon de Gestlon por Areas o] Dependenmas deI ano :nmedlatamente anterior.

10.6. Oficina de Control Interno Dlsc:Ipllnarlo 0 qwen haga sus veces

a) Adelantar .conforme con los pr|n0|p|os rectores establemdos en la presente resolucién, las
actuaciones e investigaciones que en materia disciplinaria deban adelantarse, para garantizar la
efectiva aplicacién de las disposiciones, metodologias y procedimientos 'contenidos en el Sistema
Evaluacion y Seguimiento a la Gestion Laboral.

b) Realizar los informes y documentos relacionados con las actuaciones e investigaciones
disciplinarias adelantadas por el incumplimiento de las disposiciones contenidas en |la presente
Resoluci()n- relacionadas con €l Sistema EvaIUacién-fy Seguimient'o a la Gestion Laboral.

10.7. Oficina Asesora de Planeamon o] qwen haga Sus veces.

a) Divulgaren la entidad el plan estrateglco mstntucmnal y los planes de accion anuales por areas o
dependencias, los cuales seran el referente.para la fijacion de los compromisos para la gestion.

ARTiCl_JLO 11°. PARTICIPANTES EN EL SISTEMA DE EVALUACION Y SEGUIMIENTO A LA
GESTION LABORAL. Pariiciparan en la:evaluacion todas las. personas que:.-aporien-informacion
comprobada- que sirva como evidencia del. rendimiento laboral del empleado puUblico vinculado
transitoriamente mediante nombramiento provisional en empleos de carrera administrativa,. empleados de
libre nombramiento y remocién que no pertenecen a la gerencia pablica, asi como a los empleados que
ocupen empleos de caracter temporal en el Instituto Nacional de Metrologia,. siempre y cuando la
informacién aportada haga referencia a las competencias del empleo ptiblico ocupado por Ios sujetos de
evaluacion.

ARTiCULO 12° OBLIGACIGN DE EVALUAR. Tendran la ob]igacién de evaluar el jefe inmediato del
evaluado, o el empleado publico que haya sido designado.por el Director General del Instituto Nacional de
Metrologla cuando se presente retiro del evaluador y la Evaluacién y Seguimiento. a la Gestién Laboral
no se haya efectuado, o cuando se ‘presente impedimento. o recusacion debldamente comprobada Ei
mcumphmlento de esta obllgaC|on dara lugar a mvestlgacmn d|SC|pI|narla -

ARTICU LO 13°. OBLIGACION DE SER EVALUADOS Tendran la obllgacmn de ser evaluados y permltlr
el desarrollo y medicién de su rendimiento laboral con base en parameiros. objetives previamente
- establecidos, todos los empleados publicos ‘vinculados fransitoriamente mediante nombramiento
provisional en empleos de carrera administrativa, empleados de libre nombramiento y. remociéon que no
pertenecen a la gerencia publica, asi como a los empleados que ocupen empleos de caracter temporal en
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“Por Ja-cual se establece el S!stema de Evaluacion. y Segu:m:ento ala Gest:on Laboral para los
empleados publicos vinculados mediante nombramiento provisional, empleados de libre.
nombramiento y remocion que no pertenecen a la gerencia publica y aquellos empleados que ocupan
empleos de cardcter temporal en el Instituto Nacional de Metrolog:a”

el Instltuto Namonal de Metrologxa El mcumpllmlento de esta obllgaclon dara lugar a mvestlgac:ion
dlsmphnarla . : .

CAPITULO A4

CLASES Y PER!ODOS EN EL SISTEMA DE EVALUACION Y SEGU[MIENTO ALA GESTION
LABORAL..

ARTICULO 14°. CLASES DE EVALUACION Y SEGUIMIENTO A LA GESTION LABORAL. El Sistema
de Evaluacion y Segwmiento a la-Gestién Laboral incluye fres (3) clases de evaluacion, las cuales se
consideran todas. con.caracter definitive, asi: Evaluacion de Seguimiento a la Gestién Laboral de
Vinculacion, Calificacion de Seguimiento a la Gestion Laboral Semestral y la Evaluacion de Seguimiento
a la Gestién Laboral Eventual.

ARTICULO 15°, EVALUACION DE SEGUIMIENTO A LA GESTION LABORAL DE VINCULACION La
Evaluacion de Seguimiento a la Gestion Laboral de Vinculacién, cuyo objetivo. se enmarca en establecer
las competencias que debe demostrar e[ empleado publico para desempefiarse en el empleo para-el cual
fue vinculado transitoriamente. mecjlante nombramiento provisional, empleados-de libre nombramiento y
remocion gque no pertenecen a-la gerencia publica o para desempefiarse en un empleo de caracter
temporal en el Instituto Nacional de Metrologia. Se realizard desde el momento de-la posesion en el
empleo hasta el freinta y uno (31) de dlmembre de cada anualldad

ARTiCULO 16° EVALUACION DE SEGUIMIENTO A LA GESTION LABORAL SEMESTRAL La
Evaluacion de Segu;mlento a la Gestidn Laboral Semestral cuyo objetivo se enmarca en -identificar el
cumplimiento de los compromisos laborales y comportamentales y del desarrollo de las competencias que
debe tener el empleado publico para desempefarse en el empleo para el cual fue vinculado
transitoriamente mediante nombramiento provisional, empleados de-libre nombramiento y remocién que
no.perienecen a la gerencia. publica o.para desempefarse-en -un emplec de. caracter temporal en el
Instituto Nacional de Metrologia. La Evaluacién y Seguimiento a la Gestién L.aboral Semestral se realizara
entre el primero.(1) de enero y eltreinta (30) de junio, y entre el primero (1) de julio y el treinta y uno (31)
de diciembre de cada anualidad y el resultado de. Ia sumatoria sera la Evaluacién de Segwmlento final.

ART[CULO 17°. EVALUACION DE SEGUIMIENTO ALA GESTION LABORAL EVENTUAL Evaluacién
y Seguimiento a la Gestién Laboral eventual se realizara cuando se presenten cuaiqulera de los siguientes
casos: :

a) Por traslado del empleado publico vinculado fransitoriamente mediante nombramiento provisional,
empleados de libre nombramiento y remocion que no, pertenecen-a la. gerencia publica o aquel
empleado que ocupe un empleo de caracter temporal en el Instituto Nacional de Metrologia.

b) Por cambio de Evaluador.

¢) Porcualquiera de las:situaciones administrativas que sean superiores atreinta (30) dias calendario
y que correspondan a las modalidades de vinculacion previstas en‘ia presente Resolucién. Sila
situaciéon administrativa es previsible, la Evaluacion y Seguimiento a la Gestion Laboral debera
realizarse durante los cinco (5) dias habiles antes de generarse la situacién, de lo contrario, debera

- darse dentro de:los cinco (5) dias habiles, siguientes a ia terminacion de aquella..
-d) Cuando el Director General del Instituto Nacional de.Metrologia la ordene-por escrito mediante acto
administrativo motivado, basado en la informacién soportada sobre el presunto rendimiento laboral
- deficiente -del empleado :publico. Esta Evaluacion y Seguimiento a la Gestion Laboral podré
ordenarse en cualquier momento, siempre que_haya transcurride por lo menos sesenta (60) dias
calendario desde la fijacion de los compromlsos laborales y comportamentales y comprendera el
: penodo que no ha sido evaluado. ,

CAPITULO A
FASES PARA LA: EVALUACION Y SEGUIMIENTO ALA GESTION LABORAL
ARTICULO 18°. FASES PAR—A LA EVALUACION-Y SEG_UIMIENTO A LA_ G}ESTION _LAB_ORAL. Las
fases de la Evaluacién y Seguimiento a la Gestion Laboral son la fase previa de preparacion, la primera

fase de fijacion de compromisos del rendimiento laboral, la segunda fase de seguimiento al rendimiento ‘
laboral y reglstro de evidencias, y la tercera fase de calificacion definitiva del perlodo evaluado.
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“Por la cual se establece el Slstergyde Evaluacion y Sequimiento a la Gestion Laboral para los
empleados pubﬂcos vinculados mediante nombramiento prowsronal empfeados de libre
nombramiento y remocion que no pertehecen’a Ia gerenc:a pblica y aquelios empleados que ocupan

empleos de caracter temporal en el Instituto Nac:onal de Metro!og:a o -

ARTICULO 19°. FASE PREVIA. Preparacion: Esta fase comprende todas las actividades que garanticen
la ejecucidn y el desarrollo del proceso de Evaluacion y Seguimiento a la Gestién Laboral y eX|ge el
compromiso institucional de los responsables y participantes del proceso de evaluacién.

Las actividades tendientes a garantizar este proceso deben centrarse en las funciones establecidas en el
Manual Especifico de Funciones y Competencias Laborales de la Entidad, para lo cual deberan ser
comunicadas las mismas dentro de los quince (15) dias hablles siguienites a a vinculacion del empleado
en el Instituto Nacional de Metrologia.

Asi mismo la fase previa debera incluir la capamtacmn que reqweren tanto evaluados como evaluadores
y deben versar sobre la reglamentacion, instrumentos, clases y periodos de evaluacion y procedlmlentos
inherentes al proceso de Evaluac;on y Segu1mlento a la Gestlon Laboral en el Instltuto Namonal de
Metrologia. -

PARAGRAFO. Para los empleados publicos que hayan sido designados en empleos de carrera
administrativa'mediante nombramiento provisional, empleados de libre nombramiento y remocion que no
pertenecen a la gerencia publica y aquellos empleados que ocupan empleos de caracter temporal en el
Instituto Nacional de Metrologia, antes de ser promulgado el presente acto administrativo, se tendréa en
cuenta el dltimo perfil del empleo ‘que ‘ocupan actusdlmente: establecldo -en ‘el Manual-Especifico de
Funciones y Compeétencias Laborales, el cual se encuentra -incluido en Ia histona Iaboral del Grupo de
Gestion de Talento Humane del lnst|tuto Namonal de Metrolog{a

ARTICULO 20°. PRIMERA FASE. Fljaclon de Ios Compromlsos del Rendlmlento Laboral: Los
Compromisos- del Rendimiento Laboral estaran conformados por -los Compromisos Laborales, las
Competencias Comunes a los Serwdores Pub|ICOS y las Competencnas Comportamentales por Nivel
Jerarqwco ' : : _

1. C'ompr'omisOs Laborales: En esta fase se concretan los acuerdos sobre los productos o
resultados finales esperados que debe entregar el evaluado 'en el marco-de sus funciones, los
“ planes ‘de: desarrollo, planes - institucionales;’ planes operativos - -anuales, -planés por
dependencia, objeto de la dependencia, proposﬁo principal de empleo, y demas herramientas
con que cuenta la Entidad, los cuales deben establécerse mediante la seleccién de las mismas
del Manual Especifico de Funmones y Competencuas Laborales que le fue entregado al
evaluado con. antenondad
Los Compromlsos Laborales deberan estar re!acmnadas con Ias funcnones esenmales del
empleo descritas en el perfil asignado desde el momento de la vinculacién del empleado, para
lo cual la seleccion de las funciongs debera. tener rélacion con los criterios de calidad
esperados y las evidencias, para determmar en fases posterlores una cal:ﬂcacmn objetiva del
“rendimiento laboral del empieado : R :

Corresponde  en esta fase, ‘definir-los compromisos y el ‘cumplimiento de los.mismos, las
- evidencias requeridas 'que daran cuenta delos avances y: Ias cond|c10nes gque deberan reunir
‘los productos y resultados esperados £ : :

Los formatos necesarios para la fuacnon de compromlsos deberan ser sumln[strados por el

-~ Grupo de Gestiéon de Talento Humano a través de'la herramienta establecida para tal fin. Una
vez haya sido diligenciado y firmado el instruménto tanto por evaluado como por el evaluador,
debeéra: remitirse copia del mismo al Grupo-de-Gestién de Talento Humano a mas tardar el
quinto (5) dia habll de marzo de cada ano Junto con eI Plan de Mejoramlento Indlwdual

Los Compromlsos Laborales deben ser ponderados tenlendo en cuenta elimpactoy re!evanma
de cada uno de ellos y la responsabilidad del servidor para desarroliarlos, esta ponderacion
debe hacerse en numeros exactos.

2. Competencias Comportamentales Comunes a los servidores publicos: En esta fase se
concretan las competencias, -la definicién de' las competencias y las conductas asociadas
esperadas que debe demostrar el evaluado en el gjercicio de sus deberes funcionales y
responsabilidades aS|gnadas desde eI momento de su vmculaclon en el Instituto Nacmnal de
Metrologla N . -
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Las Competencias Comunes a los servidores pUblicos y todos sus componentes deberan ser
seleccionados al momento de realizar la fijaciéon de los Compromisos Laborales.

3. Competencias Comportamentales por nivel jerarquico: En esta fase se concretan las
competencias, la definicién de las competencias y las conductas asociadas esperadas que
debe demostrar el evaluado en el gjercicio de sus deberes funcionales y responsabilidades
asignadas desde el momento de su vinculacion en el Instituto Nacional de Metrologia.

Las Competencias Comportamentales por nivel jerarquico y todos sus componentes deberan
ser seleccionados al momento de la realizar la fijacién de los Compromisos Laborales,
correspondiente a aquellas establecidas para el nivel jerarquico del empleo en que se
encuentra vinculado el evaluado.

PARAGRAFO 1°, La fijacion de Compromisos Laborales no es susceptible de recurso alguno.

PARAGRAFO 2°. El ntimero de compromisos laborales a fijar para el periodo anual debera tener un peso
porcentual entre el 5% y el 20% de tal manera que su sumatoria sea del 90% que corresponde al total de
los compromisos laborales. Y las competencias comportamentales a fijar deberan ser maximo dos (2) para
la vigencia donde minimo debera fijarse uno por competencias comportamentales comunes a los
servidores publicos (5%) y otro por competencias comportamentales por nivel jerarquico (5%).

PARAGRAFO 3°. Las reclamaciones por inconformidad del evaluado frente a los Compromisos Laborales
fijados, ante la imposibilidad de cumpilirlos, se podra presentar dentro de los diez (10) dias habiles
siguientes a la fijacion, reclamacion en Unica instancia que debera ser radicada ante el Grupo de Gestion
de Talento Humano del Instituto Nacional de Metrologia, por cualquier medio y contendran, por lo menos,
la siguiente informacidn: '

Organo al que se dirige.

Nombres y apellidos completos del evaluador, con indicacion del documento de identidad, Ia
dependencia donde se encuentra prestando sus servicios vy los datos donde se debe enviar la
respuesta a la reclamacién interpuesta.

Objeto de la reclamacion.

Razones en que se apoya.

Pruebas que pretende hacer valer. ,

Fecha en que sucedieron los hechos que fundamentan la reclamacion, y

Suscripcion de la reclamacion.

N -

N O

Si prospera la reclamacion realizada por el evaluado, el evaluador debera ajustar los Compromisos
Laborales. En el caso en que la decision sea contraria, el evaluado debera asumir el cumplimiento de las
mismas en términos y condiciones previamente establecidos.

En todo caso la presentacion de reclamacion y su tramite no suspenden el desarrollo de los compromisos
adquiridos con relacion a los Compromisos Laborales fijados, ni el periodo de evaluacion.

El evaluado siempre debera firmar el instrumento de Evaluacién y Seguimiento a la Gestién Laboral, pero
en los casos en que se presenten inconformidades frente a los Compromisos Laborales fijados, se debera
dejar constancia del hecho, e interponerse en los términos anieriormente sefialados ia correspondiente
reclamacién.

El Grupo de Gestion de Talento Humano del Instituto Nacional de Metrologia, tendra quince (15) dias
habiles para dar respuesta de fondo a las reclamaciones interpuestas por los evaluadores, dejando
constancia de la misma en la hoja de vida del evaluador. En caso de no poder dar respuesta de fondo a
la reclamacion, informara por escrito al evaluador las razones por las cuales no es posible atender los
términos de respuesta establecidos en la presente Resolucién, informando la fecha en que se procedera
a resolver de fondo la reclamacién, la cual no podra ser superior a treinta (30} dias contados desde la
fecha en que fue radicada la reclamacion.

ARTICULO 21°, SITUACIONES ESPECIALES EN LA PRIMERA FASE. Durante Ia ptimera fase del
proceso de Evaluacion y Seguimiento a la Gestion Laboral de los empleados se pueden presentar
situaciones especiales, tales como:
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1. No fijacion de compromisos: La no fijacion de compromisos puede originarse en alguna de las
siguientes causas:

a) No hubo fijacion entre evaluador y evaluado: Si dentro del periodo establecido para realizar la

fijacion de compromisos no hay consenso entre las partes, el evaluador debera proceder a fijarlos
dentro de los cinco (5) dias habiles siguientes al vencimiento del término para su fijacion, dejar
constancia del hecho. . :
Una vez fijados los compromisos y de manera inmediata, el evaluador debera dar traslado del
formato al evaluade y remitir copia a su historia laboral. El evaluado podra interponer la
reclamacion por inconformidad frente a los compromisos fijados en los términos y condiciones
sefialadas en el articulo anterior de la presente Resolucion.

b) Omisién del evaluador en la fijacion de compromisos dentro de los términos establecidos:
Si dentro del periodo establecido para la fijacion de compromisos no se cumple tal obligacién por
parte del evaluador, el empieado sujeto de evaluacion solicitard, dentro de los cinco (5) dias
habiles siguientes al vencimiento del plazo establecido para el periodo respectivo, ante el Jefe
inmediato del evaluador que se efectie la misma, caso en el cual el evaluador debera cumplir de
forma inmediata o a mas tardar el dia habil siguiente su obligacién. Si no se hubiere cumplido tal
responsabilidad, el empleado sujeto de evaluacién presentara, dentro de los cinco (5) dias habiles
siguientes el vencimiento de dicho término, una propuesta de compromisos, la cual se entendera
aprobada de manera inmediata y sera remitida por este al evaluador, con copia a la historia
laboral del evaluado.

¢} Renuencia del evaluado en la fijacion de compromisos dentro de los términos
establecidos: Si dentro del periodo establecido para realizar la fijacién de compromisos, el
evaluado se resiste a efectuar dicho proceso, el evaluador debera proceder a fijarlos dentro de
los cinco (5) dias habiles siguientes al vencimiento del término para su fijacién, dejar constancia
del hecho.

Una vez fijados los compromisos y de manera inmediata, el evaluador debera dar traslado del
formato al evaluado y remitir copia a su historia laboral. El evaluado podra interponer la
reclamacién por inconformidad frente a los compromisos fijados en los términos y condiciones
sefialadas en el articulo anterior de la presente Resolucion.

ARTICULO 22°. SEGUNDA FASE. Seguimiento al Rendimiento Laboral y Registro de Evidencias:
Esta fase se inicia inmediatamente después de la fijacion de los Compromisos del Rendimiento Laboral y
vincula tanto al evaluado como al evaluador. Es una labor conjunta en la cual el evaluador debera orientar,
estimular y apoyar el desempefio de los servidores a su cargo con el fin de reconocer los avances y aportes
en el ejercicio laboral de los mismos.

El evaluador, como resultado del seguimiento continuo, tendra presentes las evidencias sobre el
desempefio de los empleados a su cargo que permitan la verificacidén del cumplimiento de los
Compromisos del Rendimiento Laboral fijades, y seran el fundamenic objetivo para determinar la
calificacion del rendimiento laboral del evaluado, asf como la interposicidn de reclamaciones o recursos
por parte del evaluado.

ARTICULO 23°. TERCERA FASE. Calificacion Definitiva del Periodo Evaluado: Corresponde a esta
fase la ponderacidén de las frecuencias y su correspondiente valoracion por puntos, con la cual se
determina la sumatoria de las frecuencias, |la escala de calificacidn y el nivel de desempenio alcanzado por
el empleado. ‘ :

La no fijacién de los Compromisos del Rendimiento Laboral determinara que al concluir el periodo, el
evaluado obtendra una calificacidn en el porcentaje minimo satisfactorio, es decir el sesenta y cinco, por
ciento (65%), y conllevara a las investigaciones que en materia disciplinaria se deban realizar por parte de
la dependencia correspondiente.

La calificacidén definitiva de Evaluacion y Seguimiento a la Gestion Laboral de cada servidor publico debera
ser enviada al Grupo de Gestion de Talento Humano a mas tardar el 28 de febrero de cada vigencia, con
el fin de ser archivada en la historia laboral. '
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CAPITULO VI

NOTIFICACION, RECURSOS, CONFLICTO DE INTERESES, IMPEDIMENTOS, RECUSACIONES Y
DISPOSICIONES ESPECIALES EN LA EVALUACION Y SEGUIMIENTO A LA GESTION LABORAL

ARTICULO 24°. PERIODO OPORTUNO PARA EVALUAR. Los evaluadores, deberan realizar a mas
tardar el Gltimo dia habil del mes de febrero de cada afio la evaluacion de seguimiento a la gestion laberal
de vinculacion. Para el caso de la evaluacién de seguimiento a la gestién laboral semestral se realizara el
primer seguimiento los primeros quince (15) dias habiles del mes de julio y el segundo segmmxento y
consolidacion para la evaluacion final a mas tardar el ultimo dla habil del mes de febrero.

La evaluacion de seguimiento a la gestlon laboral eventual debera reahzarse a mas tardar dentro de los
quince (15) dias habiles siguientes a la eventualidad o en el plazo establecido para los documentos de
entrega cuando se trate de desvinculacion de la entidad. o :

Los criterios de desempefio deben ser ponderados teniendo en cuenta las frecuencias y escalas definidas
en el articulo 9° de la presente Resolucién, con base en la relevanc:la de cada uno de ellos y la
responsabllldad del servidor para desarrollarlos -

Si pasado el termlno de los quince (15) dlas habiles prewstos para realizar evaluacion del desempefio
final de vinculacién o semestral, el desempeno del empleado se entendera en el sesenta y cinco por ciento
(65%), y conllevara a las investigaciones que en materia-disciplinaria se deban realizar por parte de la
dependencra correspond[ente al mterlor de la Entldad

Las evaluaciones de segwmlento a Ia gestlon Iaboral de vmculaclon y evaluacnon de segwmlento ala
gestion laboral semestral final deberan allegarse el original al Grupo de Gestlon de Talento Humano junto
con el Plan de Mejoramiento Individual el Gltimo dia habil del mes de febrero de cada afio para que repose
en la historia laboral de cada ser\ndor publico.

ARTICULO 25°. NOTIFICACION DE LOS RESULTADOS EN LA EVALUACION Y SEGUIMIENTO ALA
GESTION LABORAL. El resultado de la Evaluacion del Desempefio Laboral se notificara personalmente
dentro de los diez (10) dias habiles, siguientes a la fecha en que deban producirse, atendiendo a la clase
de evaluacion realizada y los periodos-de evaluacién definidos:en la presente Resolucion.

Si no pudiere hacerse la notificacion personal al cabo dei término previsto en el inciso anterior, se enviara
por correo electrénico una copia de la misma a la direccion de correo institucional definida por ia Entidad
y se dejara constancia escrita de.ello, caso en el cual la notificacion se entendera surtida en la fecha en la
cual aquella fue entregada, conforme con lo dlspuesto en los articulos 16, 17, 18, 19, 20; 21, 22, 2324 y
25 de la Ley 527 de 1999.

ARTICULO 26°. RECURSOS CONTRA EL RESULTADQ' DE LA EVALUACION. Contra el resultado de
la Evaluacién y Seguimiento a la Gestion Laboral expresa o presunta podra interponerse el recurso de
reposicion ante el evaluador; y directamenie o en subsidio, el recurso de apelacién que debera
interponerse ante el superior inmediato de este, en los términos establecidos en la Ley 1437 de 2011.

En el tramite, oportunidad en la presentacion, requfsitos y decisién del recurso sé aplicara lo dispuesto en
el Codigo de Procedimiento Administrativo y de lo Contencioso Administrativo.

PARAGRAFO. En los casos en los que se considere necesario, el empleado competente de resolver el
correspondiente recurso, podra solicitar a las dependencias competentes los informes técnicos que
expliquen de manera completa las conductas y resultados del rendimiento laboral del empleado, para
poder ampliar los argumentos que permitan resolver el recurso.

Cuando se soliciten los informes tecnicos, las dependencias a la cual fueron solicitados los mismos,
debera dar respuesta al correspondiente requerimiento dentro de los diez (10) dias habiles siguientes,
contados desde el dia siguiente de su radicacion.

ARTICULO 27°. CONFLICTO DE INTERESES Y CAUSALES DE IMPEDIMENTO Y RECUSACION. Los
responsables de evaluar el rendimiento laboral de sujetos de evaluacion deberan declararse impedidos
cuando se encuentren vinculados con estos por matrimonio o por unién permanente o tengan parentesco
hasta el cuarto grado de consanguinidad, segundo de afinidad, primero civil o exista enemistad grave
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debidamente probada con el empleado a evaluar 0 cuando exista cualquier causal de impedimento o
hecho que afecte su objetividad.

El evaluador al adverttr alguna de Ias causales de |mped1mento mmedlatamente la mamfestara por escritc
motivado al Director General del Instituto Nacional de Metrologia, quien, mediante acto administrativo
motivado, decidira sobre el impedimento, dentro de los cinco (5) dias habiles siguientes de la radicacion
del mismo: De aceptarlo designara un-evaluador ad hoc y en el mismo acto ordenaré la entrega de los
documentos que | hasta la fecha obren sobre el rendlmlento Iaboral del empleado a evaluar

El empleado sujeto de evaluacién podra recusar al evaluador ante el Director General del Instituto Nacional
de Metrologia, cuando advierta alguna de las causalés de impedimento, para lo cual allegara las pruebas
que pretenda hacer valer. En tal caso se apllcara eI proced|mlento descnto eneli |n0|so anterlor en lo que
sea pertmente

En todo caso la recusacion o el |mped|mento deberan formularse y de0|d1rse antes de iniciarse la primera
fase de evaluacion, y contra las demsmnes que resuelven el |mped|mento o la recusacion no procedera
recurso-alguno.

ARTICULO 28°. ACC]ONES ESPECIALES DEL COMITE DE CONVIVENCIA ‘LABORAL Cuando se
presenten denuncias o quejas probadas en materia de acoso laboral que afecten el proceso de Evaluacion
y Seéguimiento a la Gestion Laboral, el Comité de Convivencia Labotal del Instituto Nacional de Metrologia
podra recomendar al Director General la designacion un fnuevo evaluador, quien asumira de manera
objetiva e integral el proceso de Evaluacion y Segwmlento a Ia Gestlon Laboral ' :

ARTICULO 29°. SUSPENSION DE LA EVALUAC]ON Y CALIFICACION DEL RENDIMIENTO
LABORAL. Conforme alo‘dispuesto en el articulo 16 de la Ley 1010 de 2008, procede la suspension de
larevaluacion y calificacion del rendimiento laboral, previo dictamen de la entidad promotora de salud EPS
a la cual esta dfiliado el sujeto pasivo del acoso laboral por eI txempo que determme el dlctamen medlco

ARTICULO 30°. VIGENCIA. La presente resolucion rige a partlr de la fecha de su expedlcmn y deroga
todas las disposiciones que le sean contrarias y deroga en su totahdad la Resolumon No. 243 de 2013 y
DG 174 de 201 5 ' _ -

PUBLiQUESE Y cUMPLASE,

Dada en Bogota, D.'C.,alos 2 0 FEB ‘ZU?_[] |

EL DIRECTOR. GENERAL DEL | JROLOGIA -

Proyect6: Martha Ximena Martinez / Paula Andrea Gutigplez GuliémezAl

Revisé: Rodolfo Manuel Gémez g’osé Alvaro Be
- \ .
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