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evaluacion, evidencia que existen aspectos a fortalecer en el servidor sujeto de evaluacion.
Para ello podra suscribir compromisos de mejoramiento individual, fundamentado en los
avances de los planes institucionales o metas por areas, dependencias, grupos internos
de trabajo y procesos o indicadores de gestion, y las evidencias sobre el desarrollo de los
compromisos concertados.

Articulo 12. Responsabilidad en la aplicacion del Sistema de Evaluacion Laboral. La
responsabilidad de la aplicacion de los instrumentos de evaluacion del desempeiio laboral,
establecidos por la Comision Nacional del Servicio Civil, asi como del desarrollo de las
fases establecidas para el sistema, corresponde y es propia del evaluador y del evaluado.

Mediante una participacion activa y coordinada, el evaluador, llamese jefe inmediato,
comision evaluadora o servidor asignado para el efecto, junto con el evaluado, son los
responsables de ejecutar las etapas de concertacién de compromisos, seguimiento, planes
de mejoramiento y evaluacion. Corresponde al evaluador diligenciar los instrumentos de
la evaluacion. El no cumplimiento de la obligacion de evaluar, dara lugar a investigacion
disciplinaria.

Articulo 13. Evidencias. Se constituyen en los elementos que permiten establecer de
manera objetiva, transparente y equitativa el avance, cumplimiento o incumplimiento de
los compromisos durante el periodo de evaluacion correspondiente, las cuales pueden ser
aportadas por el evaluador, el evaluado o un tercero.

El evaluador es el tinico responsable de la custodia de las evidencias de los servidores
a quienes le corresponde evaluar y debera hacerlo enmarcado dentro de la Politica de Cero
Papel de la entidad, por lo que deberan llevarse de manera electronica.

Las evidencias podran recolectarse a través de mecanismos como Guias de observacion
directa del evaluado en el puesto de trabajo; recopilacion de material virtual o sistematizado
de fotografias, videos, exposiciones, eventos, documentos, publicaciones, correos
electronicos, conceptos y actos administrativos; actas de reuniones, informes y reportes,
cuestionarios, formularios, listas de chequeo y protocolos, mesas de trabajo, grupos de
estudio o entrevistas, entre otros, de acuerdo con los compromisos concertados y deberan
permitir comprobar el aporte del evaluado al cumplimiento de las metas institucionales.

Articulo 14. Recursos contra la Calificacion Definitiva. Los servidores sujetos de
evaluacion, podran interponer contra la calificacion definitiva Recurso de Reposicion ante
el evaluador o comision evaluadora, segun el caso.

El recurso debera interponerse por escrito dentro de los 10 dias siguientes a la fecha
en que se produzca la calificacion y deberd ser resuelto dentro de los 15 dias siguientes a
la presentacion.

Articulo 15. Delegacion. Para dar cumplimiento a las obligaciones estipuladas en los
articulos 11, 17, 18 y en el numeral III del Anexo Técnico del Acuerdo 6176 de 2018
respecto de la definicién de los compromisos comportamentales institucionales, queda
delegada la Secretaria General de la Superintendencia de Sociedades, quien debera:

1. Definir los 2 compromisos comportamentales que se consideren pertinentes para
la consecucion de las metas institucionales de acuerdo con la politica institucional, el plan
estratégico y el codigo de integridad de la entidad, o el que haga sus veces, cuando se
considere necesario modificar los sefialados en este acto administrativo.

2. Ordenar por escrito y de manera inmediata, la evaluacion extraordinaria del
servidor de carrera administrativa cuyo desempefio deficiente haya sido debidamente
soportado.

3. Resolver la procedencia o no de los impedimentos o recusaciones y designar
al nuevo evaluador si a ello hubiera lugar, de conformidad con lo establecido en la
normatividad vigente.

Articulo 16. Transicion. Para la concertacion de los compromisos de la evaluacion
del desempeiio laboral, se utilizaran los formatos que disponga la Entidad, hasta tanto se
estabilicen los medios o instrumentos que para tal fin ha previsto la Comisién Nacional
del Servicio Civil.

Los aspectos del nuevo Sistema Tipo de Evaluacion del Desempeiio de los empleados
de carrera administrativa que no se encuentren regulados en este acto administrativo, se
resolveran conforme a lo dispuesto en el Acuerdo 6176 de 2018 y su anexo técnico, ademas
de los conceptos, instructivos, circulares y demas pronunciamientos de la Comision
Nacional del Servicio Civil.

Articulo 18. Vigencia y derogatorias. La presente resolucion rige a partir de su fecha
de expedicion y deroga la Resolucion 500-001736 del 23 de diciembre de 2016 y demas
normas que le sean contrarias.

Dada en Bogota, D. C., a 28 de febrero de 2019.
Publiquese y cumplase.
El Superintendente de Sociedades,
Juan Pablo Liévano Vegalara.

(C.F).

RESOLUCION NUMERO 100-000139 DE 2019

(febrero 28)
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.

El Superintendente de Sociedades, en uso de sus atribuciones legales, y en especial las
conferidas en el articulo 40 de la Ley 909 de 2004, el articulo 8° numeral 60 y articulos 15
y 20 del Decreto 1023 del 18 de mayo de 2012y,

CONSIDERANDO:

Primero. Que la Ley 489 de 1998, resalta que en cumplimiento de los principios de la
funcion publica debe evaluarse el desempefio de las entidades y de manera concomitante
los deberes constitucionales, legales o reglamentarios de los servidores publicos; lo cual
implica en que el servidor debe estar en condiciones de demostrar los resultados de su
desempefio, conforme a su gestion en el logro de las metas y resultados institucionales.

Segundo. Que el articulo 2° de la Ley 909 de 2004 senala que la funcion publica
se desarrolla teniendo en cuenta los principios constitucionales de igualdad, moralidad,
eficacia, economia, imparcialidad, transparencia, celeridad y publicidad. Ademas,
establece criterios basicos a través de los cuales se garantiza la prestacion de servicios sin
distincion del nivel ocupacional o del tipo de vinculacion laboral.

Tercero. Que el literal ¢) del numeral 3 del articulo 2° de la Ley 909 de 2004, determina
que uno de los criterios basicos para orientar el logro de la satisfaccion de los intereses
generales y de la efectiva prestacion del servicio, es la responsabilidad de los servidores
publicos por el trabajo desarrollado, que se concretara a través de los instrumentos de
evaluacion del desempefio.

Cuarto. Que el articulo 25 ibidem en concordancia con los articulos 2.2.5.3.1. y
2.2.5.3.3 del Decreto Unico Reglamentario 1083 de 2015, regula la provisién de cargos de
carrera administrativa, mediante los nombramientos provisionales.

Quinto. Que la Comision Nacional de Servicio Civil mediante concepto Radicado
2014- 02-27 del 27 de febrero de 2014, se pronuncid en relacion a la evaluacion de
desempeiio de los funcionarios con nombramiento provisional, expresando que:

(...) esta resulta procedente siempre y cuando se desarrolle a través de instrumentos
especificos diseiiados por la entidad para tal fin, la cual debe generarse como parte 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
deberda senialarse de manera expresa que la misma no genera derechos de carrera, ni los
privilegios que la ley establece para los servidores que ostentan esta condicion, la cual
en cumplimiento de los mandatos constitucionales, particularmente en lo dispuesto en
el articulo 125 de la Norma Superior, debe ser producto de un concurso publico en el
que se acrediten, ademadas de los requisitos y condiciones del empleo, las calidades y la
demostracion del mérito, pilares fundamentales de los sistemas de carrera del pais.

Precis6 ademas que:

(...) los instrumentos de evaluacion que se disefien o adopten como politica de cada
institucion para calificar el desemperio laboral de los mencionados servidores publicos, no
estaran sujetos bajo ninguna circunstancia a la aprobacion o validacion de la CNSC (...)
en ningun caso, la evaluacion del desempeiio realizada a personal vinculado con caracter
provisional, genera los privilegios que la ley establece para los servidores publicos que
ostentan derechos de carrera administrativa, ni el acceso a los incentivos previstos en la
entidad para los servidores escalafanados (...).

Asi mismo, la Comision Nacional del Servicio Civil en sesion de su Sala Plena de julio
5 de 2016 se pronunci¢ sobre la viabilidad de evaluar la gestion de los servidores publicos
vinculados mediante nombramiento provisional, con fundamento en que:

“(...)Laevaluacion dela gestion institucional o del desempefio laboral esuna herramienta
de cardcter estratégico, la cual aplica a todos los servidores publicos independientemente
del tipo de vinculacién o el empleo que desempeiien ya que la responsabilidad es inherente
al servicio publico (...) no existe norma expresa que lo prohiba, por lo tanto la evaluacion
resulta procedente como politica institucional, dentro de un marco de apoyo y seguimiento
a la gestion de la entidad (...) para la evaluacion de los servidores publicos provisionales,
las entidades pueden hacerlo por medio de instrumentos especificos disefiados al interior
de la misma, los cuales harian parte de la politica institucional y de la administracion
del talento humano; o, si bien la Administracion considera pertinente, podra tomar como
referente los formatos establecidos por esta Comision Nacional a través del Sistema Tipo
de Evaluacion del Desempeno Laboral, como guia de orientacion.

“(...) los instrumentos de evaluacion que se disefien o adopten como politica de cada
institucion para calificar el desempefio laboral de los mencionados servidores publicos, no
estaran sujetos bajo ninguna circunstancia a la aprobacion o validacion de la CNSC (...)
en ningun caso, la evaluacion del desempefio realizada a personal vinculado con caracter
provisional, genera los privilegios que la ley establece para los servidores publicos que
ostentan derechos de carrera administrativa, ni el acceso a los incentivos previstos en la
entidad para los servidores escalafonados (...)

Sexto. Que el articulo 2.2.5.3.4 del Decreto 1083 de 2015 sefiala que:
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Antes de cumplirse el término de duracion del encargo, de la prorroga o del
nombramiento provisional, el nominador, por resolucion motivada, podra darlos por
terminados.

Séptimo. Que la Corte Constitucional mediante Sentencia SU-917 de 2010 se pronuncid
respecto a las condiciones laborales de los empleados vinculados en provisionalidad, en
los siguientes términos:

(...) La Corte considera, de un lado, que quien ejerce un cargo en provisionalidad no
puede asimilarse a un empleado vinculado en carrera, ni pretender que le sean aplicables
los derechos que de ella emanan, pues es claro que no se ha sometido a las reglas que
impone la ley para gozar de tales beneficios (realizar con éxito el concurso de méritos,
superar el periodo de prueba, etc.) De otro lado, estima que tampoco pueden asimilarse
a empleos de libre nombramiento y remocion, pues su origen legal no es la confianza
para ejercer funciones de direccion o manejo, sino la necesidad inmediata de suplir una
vacantey evitar la paralizacion de la funcion publica mientras se surten los procedimientos
ordinarios para proveerla con absoluto rigor (...)

(...) La Corte debe insistir en que la necesaria motivacion de los actos administrativos
no puede conducir, en la prdctica, a equiparar a los funcionarios nombrados en
provisionalidad con aquellos que se encuentren en carrera. Tal equiparacion terminaria
por ser, paraddjicamente, contraria al espiritu de la Constitucion de 1991 en materia
de funcion publica. Siendo ello asi, la motivacion que se exige para desvincular a un
funcionario nombrado en provisionalidad no debe ser necesariamente la misma que
aquella que se demanda para los funcionarios de carrera, para quienes la propia
Constitucion consagra unas causales de retiro ligadas a la estabilidad en el empleo, de la
que no goza el funcionario vinculado en provisionalidad. Estos motivos pueden ser, por
ejemplo, aquellos que se fundan en la realizacion de los principios que orientan la funcion
administrativa o derivados del incumplimiento de las funciones propias del cargo (...)

(...) En este orden de ideas, solo es constitucionalmente admisible una motivacion
donde la insubsistencia invoque argumentos puntuales como la provision definitiva del
cargo por haberse realizado el concurso de méritos respectivo, la imposicion de sanciones
disciplinarias, la calificacion insatisfactoria “u otra razon especifica atinente al servicio
que esta prestando y deberia prestar el funcionario concreto.

Octavo. Que consecuentemente, se hace necesario establecer un Sistema de Medicion
de la Gestion Laboral de los servidores que ocupan empleos en condicion de provisionalidad
en la Superintendencia de Sociedades, que se constituye en una politica institucional que
contribuye en la gestion de esta poblacion.

Noveno. Que mediante Resolucion 500-000089 del 20 de enero de 2016, la
Superintendencia de Sociedades adoptd el procedimiento y formatos de evaluacion
de desempeno y desarrollo de los funcionarios vinculados mediante nombramiento
provisional.

Décimo. Que el articulo 40 del Decreto-ley 775 de 2005 establece que contra la
calificacion definitiva s6lo procede el Recurso de Reposicion, el cual se deberd presentar
y tramitar conforme a lo previsto para estos 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.

Undécimo. Que la Medicion de la Gestion Laboral se fundamenta en el logro de los
siguientes objetivos:

a) Identificar el aporte al logro de la misioén y vision de la Entidad de los servidores
publicos vinculados en provisionalidad;

b) Contribuir en el mejoramiento de la gestion de la Entidad;

c) Realimentar a los servidores publicos en las fortalezas y aspectos por mejorar,
respecto de su rendimiento; y

d) Realizar el proceso con objetividad y sentido de mejora continua.
Que en virtud de lo expuesto, el Superintendente de Sociedades,
RESUELVE:

Articulo 1°. Adopcion. La Superintendencia de Sociedades adopta el Sistema de
Medicion de la Gestion Laboral de los funcionarios vinculados mediante nombramiento
provisional, como politica institucional dentro de un marco de apoyo y seguimiento a la
gestion de la Entidad, el cual se implementara a partir de la socializacion de los lineamientos
establecidos a los actores involucrados en la medicion. Los formatos determinados por la
Entidad para la medicion, tendran los criterios adoptados para los empleados de carrera, de
acuerdo con lo establecido por la Comision Nacional del Servicio Civil para la Evaluacion
del Desempeiio laboral.

Articulo 2°. Definicion. La Medicion de la Gestion Laboral de la Superintendencia de
Sociedades para los servidores vinculados en provisionalidad es un proceso administrativo
mediante el cual se miden las contribuciones aportadas por tales servidores durante el
tiempo de prestacion del servicio en relacion con las metas institucionales. Dicha medicion
no otorga derechos de carrera administrativa ni inscripcion en el registro publico de la
misma, por ende, tampoco da derecho a privilegios ni incentivos propios de tales servidores.

Articulo 3°. Objetivo de la medicion. El sistema de medicion que se adopta por este
acto administrativo se encuentra bajo el marco de objetivos vs. resultados, con un enfoque
que busca incrementar la eficacia, eficiencia y la efectividad de la labor de los servidores
publicos vinculados en provisionalidad, mediante la valoracion de su gestion laboral, los
aportes al cumplimiento de las metas institucionales y el desarrollo de las competencias

comportamentales comunes y por nivel jerarquico de conformidad con las normas
establecidas para tal fin, garantizando la mejora continua en la prestacion del servicio
publico.

Articulo 4°. Definiciones de la medicion. El Sistema de Medicion de la Gestion Laboral
de los servidores con nombramiento provisional incluye las siguientes definiciones:

1.  Metas de la Entidad: Son aquellas establecidas por la Entidad en cumplimiento
de la planeacion estratégica para el logro de los fines del Estado.

2. Compromisos laborales: Son los productos o servicios cuantificables, medibles
y verificables enmarcados en el propoésito principal y las funciones propias del empleo, los
planes institucionales, los planes operativos y procesos, que el evaluado debera alcanzar
en el periodo de medicion.

3. Condiciones de resultado: Son los requerimientos de cumplimiento y calidad
previamente acordados y que dan cuenta del resultado esperado en cada uno de los
compromisos laborales pactados.

4.  Evidencias de cumplimiento: Son los soportes que permiten establecer de
manera objetiva el estado de avance, cumplimiento o incumplimiento de los compromisos
laborales pactados, los cuales podran ser aportados por el evaluador, el evaluado o un
tercero que pueda suministrar evidencias que sustenten los resultados obtenidos por el
evaluado. Estas evidencias deberan corresponder también al desarrollo de las competencias
comportamentales.

5. Portafolio de evidencias. El portafolio de evidencias se constituye en
el expediente que contiene las pruebas que demuestran el avance, cumplimiento o
incumplimiento de los compromisos laborales concertados para la Medicion de la Gestion
Laboral y del nivel de desarrollo de las competencias comportamentales durante el periodo
de medicion correspondiente.

El evaluador y evaluado serdn los responsables de la custodia del Portafolio de
Evidencias de los servidores con nombramiento provisional a quienes le corresponde
medir y debera hacerlo enmarcado dentro de la Politica de Cero Papel de la Entidad, por
lo que dicho portafolio debera llevarse de manera electronica.

Las evidencias podran recolectarse a través de mecanismos como Guias de
observacion directa del evaluado en el puesto de trabajo; Recopilacion de material virtual
o sistematizado de fotografias, videos, exposiciones, eventos, documentos, publicaciones,
correos electronicos, conceptos y actos administrativos; Actas de reuniones, informes y
reportes; Cuestionarios, formularios, listas de chequeo y protocolos; Mesas de trabajo;
Grupos de estudio o Entrevistas a los evaluados o terceros, entre otros; de acuerdo con los
objetivos concertados y que permitan comprobar el aporte del evaluado al cumplimiento
de las metas institucionales

6. 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. (Articulo 2.2.4.5
del Decreto 815 de 2018).

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.

3. Responsabilidad frente al proceso de toma de decisiones.

4. Iniciativa de innovacion en la gestion.

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

Nota aclaratoria. Las competencias comportamentales corresponderan a las
establecidas en los Manuales Especificos de Funciones y Competencias Laborales de la
respectiva entidad, o en su defecto las sefialadas en el Decreto 815 de 2018.

8. Plan de mejoramiento individual. Corresponde a la descripcion de una
secuencia de pasos o actividades que buscan sefialar al evaluado, el nivel de avance de los
compromisos laborales y el nivel de desarrollo de sus competencias comportamentales, y
plantear las necesidades de fortalecimiento de estas y la mejora en el cumplimiento de los
compromisos concertados. Este plan debe realizarse entre evaluador y evaluado haciendo
las observaciones de avance o dificultad tendientes a buscar la mejora.

Articulo 5°. Fases. El proceso del Sistema de Medicion de la Gestion Laboral para el
periodo semestral, se desarrollara de acuerdo con las siguientes fases:

FASE ACTIVIDAD
Concertacion de Compromisos Funcionales y Comportamentales:
PRIMERA Los compromisos deberan ser concertados por el evaluador y el evaluado, dentro
de los plazos establecidos para el efecto.
Seguimiento:
SEGUNDA Es la verificacion que realiza el evaluador del avance, cumplimiento o incumpli-
miento de los compromisos, durante la totalidad del periodo de medicion.
TERCERA Calificacion Definitiva.
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Articulo 6°. Naturaleza cuantitativa del Sistema de Medicion de la Gestion Laboral.
El nuevo Sistema de Medicion de la Gestion Laboral tiene un caracter cuantitativo, de
manera que el cumplimiento de los compromisos funcionales y comportamentales, tendra
un peso porcentual en la calificacion definitiva, en las condiciones que se sefialan mas
adelante.

Articulo 7°. Componentes del Sistema de Medicion de la Gestion Laboral y sus pesos
porcentuales. La calificacion definitiva de los servidores sujetos de medicion, se obtiene
de la sumatoria de los porcentajes obtenidos respecto de los siguientes componentes:

CALIFICACION PARA EL PERIODO ANUAL U ORDINARIO Y
MEDICION EXTRAORDINARIA R
Compromisos funcionales 85%
Compromisos comportamentales 15%
Total 100%

Competencias comportamentales:

COMPETENCIA DEFINICION CONDUCTAS ASOCIADAS

1. Valora y atiende las necesidades y peticiones de los
usuarios y de los ciudadanos en forma oportuna.
2. Reconoce la interdependencia entre su trabajo y el de
otros.
3. Establece mecanismos para conocer las necesidades e
inquietudes de los usuarios y ciudadanos.

4. Incorpora las necesidades de usuarios y ciudadanos
en los proyectos institucionales, teniendo en cuenta la
vision de servicio a corto, mediano y largo plazo.

5. Aplica los conceptos de no estigmatizacion y no dis-
criminacion, y genera espacios y lenguaje incluyente.
6. Escucha activamente e informa con veracidad al
usuario o ciudadano.

Dirigir las decisiones y
acciones a la satisfac-
cion de las necesida-
des e intereses de los

usuarios (internos y ex-

ternos), de conformidad

con las responsabilida-

des publicas asignadas a
la entidad

Orientacion al
usuario y al ciu-
dadano

Articulo 8°. Rangos de Calificacion y Niveles de Desarrollo. Corresponden a los
siguientes, de acuerdo con los componentes Medicion de la Gestion Laboral:

1. Compromisos funcionales: Los compromisos funcionales seran calificados
segiin su cumplimiento, en un rango entre 1 y 100, calificacion que luego serd ponderada
para hacerla corresponder con los pesos porcentuales establecidos.

2.  Compromisos comportamentales: El evaluador tendrd en cuenta los siguientes
niveles de desarrollo:

1. Asume la responsabilidad por sus resultados.
2. Trabaja con base en objetivos claramente establecidos
y realistas.
3. Disefia y utiliza indicadores para medir y comprobar
los resultados obtenidos.
4. Adopta medidas para minimizar riesgos.
5. Plantea estrategias para alcanzar o superar los resulta-
dos esperados.

Realizar las funciones . . N
6. Se fija metas y obtiene los resultados institucionales

y cumplir los compro-

Articulo 10. Escala de Calificacion. Corresponde a los 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%

Articulo undécimo. Concertacion de compromisos funcionales y comportamentales
en periodo semestral. Los compromisos son los acuerdos sobre los productos, servicios o
resultados finales esperados de la gestion del servidor, asi como el nivel de desarrollo de
las competencias comportamentales, los cuales deben establecerse mediante un proceso de
construccion participativa entre el evaluador y el evaluado.

La concertacion de compromisos funcionales y comportamentales tendran los
siguientes plazos:

Primer periodo comprendido del 1° de enero al 30 de junio, se deben establecer los
compromisos a mas tardar el 30 de enero.

Segundo periodo comprendido desde el 1° de julio al 31 de diciembre, se deben
establecer los compromisos a mas tardar el 31 de julio.

De acuerdo con la planeacion estratégica establecida para la Superintendencia de
Sociedades, a continuacion se adoptan 2 indicadores que permitiran objetivamente medir
los productos, servicios o resultados finales de la gestion de los servidores publicos y 2
competencias comportamentales, asi:

Indicadores
1.  Oportunidad: Entregar los productos asignados en los tiempos concertados.

2.  Calidad: Definir los parametros de calidad previos a la entrega del producto.

Férmula:
Total productos entregados oportunamente
. en el periodo evaluado

Oportunidad = - *100%

Total de productos asignados que deben ser
entregados en el periodo
Total productos no conforme con los criterios
Calidad = de calidad establecidos * 100%

Total de productos asignados

Orientacion a misos oreanizacionales esperados.
NIVELES DE DESCRIPCION RESULTADOS resultados con e ﬁcfcia calidad y 7. Cumple con oportunidad las funciones de acuerdo con
DESARROLLO NUMERICOS i los estandares, objetivos y tiempos establecidos por la
oportunidad entidad
El nivel de desarrollo de la competencia no se evidencia, 8. Gestiona recursos para mej.orar la productividad y
BAJO ni tampoco se .observa un impacto positivo que permita 4a6 toma medidas necesarias para minimizar los riesgos.
la obtencion de las metas y logros esperados. 9. Aporta elementos para la consecucion de resultados
. . . . enmarcando sus productos y/o servicios dentro de las
El nivel de desarrollo de la competencia se evidencia normas que rigen a la entidad.
ACEPTABLE con med1an§ frecuencia, con un impacto parcial en la 7a9 10. Evalta de forma regular el grado de consecucion de
obtencion de las metas y logros esperados. los objetivos.
El nivel de desarrollo de la competencia se evidencia de La concertacion se realizara dentro de los plazos establecidos del periodo de medicion
ALTO manera permanente e impacta ampliamente y de manera 10a12 semestral o de la posesion del servidor, seglin sea el caso.
positiva en la obtencion de las metas y logros esperados. El resultado de la medicion sera la calificacion correspondiente al periodo semestral.
El nivel de desarrollo de la competencia se evidencia de No obstante, si durante este periodo el Superintendente o su delegado(a) recibe informacion
MUY ALTO manera permanente, impactando amplia y positivamente 13215 debidamente soportada sobre la deficiente gestion laboral de un empleado, podra ordenar,
la obtencién de las metas y logros esperados, ¢ igual- por escrito, que se le evaltien y califiquen sus servicios en forma extraordinaria.
mente agregando valor en los procesos y resultados.

El nimero de compromisos funcionales no sera superior a 5 en el periodo semestral.

El numero de compromisos comportamentales, para el periodo semestral sera de 2
comunes y 3 por nivel jerarquico; si el evaluado tiene personal a cargo debera incluir una
competencia asociada a esta condicion.

Lo anterior, teniendo en cuenta las establecidas para cada servidor en su Manual
Especifico de Funciones y en su defecto de las sefialadas en el Decreto 815 de 2018 o en
la norma que lo modifique o adicione.

Articulo 12. Situaciones especiales en la concertacion de compromisos funcionales
y comportamentales. Durante el proceso de concertacion de compromisos funcionales
y comportamentales, tanto en el periodo semestral, se pueden presentar las siguientes
situaciones especiales:

1. Conformacion de los Equipos Evaluadores: Cuando el responsable de medir la
gestion sea un funcionario de carrera administrativa, en periodo de prueba o nombrado en
provisionalidad, se conformara un equipo evaluador que estara integrado por el evaluador
de carrera administrativa, en periodo de prueba o nombrado en provisionalidad y su
superior jerarquico o en su defecto el funcionario.

2. De Libre Nombramiento y Remocion que el nominador o su delegado designen
para el efecto: La presente composicion de los equipos evaluadores se establece para los
diferentes periodos de medicion en las siguientes vigencias, salvo que se den circunstancias
que requieran su modificacion.

Cuando los miembros del equipo evaluador no estén de acuerdo en sus decisiones, el
nominador o su delegado designaran mediante acto administrativo a un tercer miembro ad
hoc de libre nombramiento y remocion o en su defecto un empleado de carrera de igual o
superior nivel jerarquico y grado que el del evaluado, quien intervendra para que se adopte
una decision.

3. Ausencia de concertacion: Si dentro del plazo establecido para la concertacion de
compromisos no hay un consenso entre las partes, el evaluador debera proceder a fijarlos
dentro de los 3 dias habiles siguientes al vencimiento del término, para lo cual debera dejar
constancia del hecho y solicitar la firma de un testigo que tenga un empleo de nivel y grado
igual o superior al que pertenece el evaluado.

Una vez fijados los compromisos, el evaluador debera comunicarselos al evaluado,
quien podra reclamar ante el equipo evaluador, dentro de los 2 dias habiles siguientes,
planteando expresamente los motivos de su inconformidad.

4. Omision del evaluador para concertar: Si dentro del plazo establecido para la
concertacion de compromisos no se cumple tal obligacién por parte del evaluador, el
servidor sujeto de medicion debera presentar, dentro de los 3 dias habiles siguientes al
vencimiento del término, una propuesta de compromisos. Sino existe consenso sobre dicha
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propuesta, el evaluador procedera a fijarlos y si el evaluado contintia inconforme podra
dentro de los 2 dias habiles siguientes, reclamar ante el equipo evaluador, expresando los
motivos de su inconformidad.

5. Otros casos especiales en la Medicion de la Gestion: Si el evaluador no ostenta
un cargo de igual o superior nivel jerarquico y grado que el del evaluado, la medicion debera
ser realizada por el superior jerarquico que desempefie un empleo de libre nombramiento y
remocion y el evaluador reemplazado actuard como un tercero que aportara evidencias en
el proceso.

Si dadas las circunstancias, se requiere designar un empleado de libre nombramiento
y remocion diferente al superior jerarquico, el nominador o su delegado podra hacerlo
cuidando que la naturaleza de su cargo sea de libre nombramiento y remocién y de igual o
superior jerarquia, tanto en nivel, como en grado.

Paragrafo 1°. Para efecto de las designaciones que se requieran para dar cumplimiento
a las disposiciones previstas en el articulo anterior, se delega a la Secretaria General para
que expida los actos administrativos que correspondan, entre los cuales puede mencionarse:

a)  Designar el funcionario de libre nombramiento y remocioén que integrara los
equipos evaluadores y, realizar las modificaciones que se requieran.

b)  Designar el tercer miembro ad hoc que intervendra ante el desacuerdo entre los
miembros de los equipos evaluadores.

¢) Designar un empleado de libre nombramiento y remocion diferente al superior
jerarquico, cuando el evaluador no ostenta un cargo de igual o superior nivel jerarquico y
grado que el del evaluado.

Paragrafo 2°. Si el evaluador o su superior jerarquico es un empleado de carrera
administrativa, que se encuentra encargado o en comision para desempefiar un cargo
de libre nombramiento y remocioén quedara habilitado para realizar la medicion y sera
responsable directo de evaluar sin que se requiera la constitucion de un equipo evaluador.

Articulo 13. Medicion final semestral. Los periodos semestrales se encuentran
comprendidos entre el 1° de enero y 30 de junio y entre el 1° de julio y el 31 de diciembre.
Las mediciones del primer semestre se realizaran en agosto y las del segundo semestre en
febrero.

Cuando el empleado no haya servido la totalidad del semestre objeto de la medicion,
se calificaran los servicios correspondientes al periodo laboral, cuando este sea superior
a 30 dias calendario; los periodos inferiores a ese lapso, seran calificados conjuntamente
con el periodo siguiente.

Articulo 14. Seguimiento y compromisos de mejoramiento. Comprenden las acciones
preventivas y correctivas que el evaluador puede establecer si durante el periodo de
medicion, evidencia que existen aspectos a fortalecer en el servidor sujeto de evaluacion.
Para ello podra suscribir compromisos de mejoramiento individual, fundamentado en
los avances de los planes institucionales o metas por areas, grupos internos de trabajo y
procesos o indicadores de gestion, y las evidencias sobre el desarrollo de los compromisos
concertados.

Articulo 15. Responsabilidad en la aplicacion del Sistema de Medicion de la Gestion
Laboral. Laresponsabilidad de la aplicacion de los instrumentos de Medicion de la Gestion
Laboral, establecidos por la Superintendencia de Sociedades en la presente resolucion asi
como del desarrollo de las fases establecidas para dicho sistema, corresponde y es propia
del evaluador y del evaluado.

Mediante una participacion activa y coordinada, el evaluador, lldmese jefe inmediato,
equipo evaluador o servidor asignado para el efecto, junto con el evaluado; son los
responsables de ejecutar las etapas de concertacion de compromisos, seguimiento, planes
de mejoramiento y medicion y, corresponde al evaluador diligenciar los instrumentos de
la medicion. El no cumplimiento de la obligacion de evaluar, dard lugar a investigacion
disciplinaria.

Articulo 16. Recursos contra la Calificacion Definitiva. Los servidores sujetos de
medicion podran interponer contra la calificacion definitiva Recurso de Reposicion ante el
evaluador o equipo evaluador, segun el caso.

El recurso debera interponerse por escrito dentro de los 10 dias siguientes a la fecha
en que se produzca la calificacion y debera ser resuelto dentro de los 15 dias siguientes a
la presentacion.

Articulo 17. Delegacion. Para dar cumplimiento a las obligaciones estipuladas en el
presente acto administrativo respecto de la definicion de los compromisos comportamentales
institucionales, queda delegada la Secretaria General de la Superintendencia de Sociedades,
quien debera:

1. Definir los 2 compromisos comportamentales que se consideren pertinentes para
la consecucion de las metas institucionales de acuerdo con la politica institucional, el plan
estratégico y el codigo de integridad de la entidad, o el que haga sus veces, cuando se
considere necesario modificar los sefialados en este acto administrativo.

2. Ordenar por escrito y de manera inmediata, la medicion extraordinaria del
servidor vinculado en provisionalidad, cuyo desempefio deficiente haya sido debidamente
soportado.

3. Resolver la procedencia o no de los impedimentos o recusaciones y designar al
nuevo evaluador si hay lugar a ello, de conformidad con lo establecido en la normatividad
vigente.

Articulo 18. Consecuencias de la medicion No Satisfactoria. La calificacion definitiva
No Satisfactoria trae como consecuencia el retiro del servicio de los servidores vinculados
con nombramiento provisional o la no prérroga de su nombramiento cuando corresponda.

Articulo 19. Socializacion y capacitacion. El Grupo de Desarrollo del Talento Humano
realizara la socializacion y brindara capacitacion para el conocimiento y la aplicacion del
Sistema de Medicion de la Gestion Laboral de los servidores vinculados en provisionalidad.

Articulo 20. Transicion. Para la concertacion de los compromisos de la medicion de la
gestion laboral, se utilizaran los formatos que disponga la Entidad y se tendran en cuenta
los lineamientos establecidos en la presente resolucion.

Articulo 21. Vigencia y derogatorias. La presente resolucion rige a partir de su fecha de
expedicion y deroga la Resolucion 500-000089 del 20 de enero de 2016 y demas normas
que le sean contrarias.

Dada en Bogota, D. C., a 28 de febrero de 2019.
Publiquese y ctimplase.
El Superintendente de Sociedades,
Juan Pablo Liévano Vegalara.

(C.F).

UNIDADES ADMINISTRATIVAS ESPECIALES

Direccion de Impuestos y Aduanas Nacionales

CIRCULARES

CIRCULAR NUMERO 12757000003443 DE 2019
(febrero 25)

Circular de Aranceles Totales del Sistema Andino de Franjas de Precios (SAFP)

Para: Funcionarios de la DIAN, importadores y demas usuarios del Comercio Exterior
De: Director de Gestion de Aduanas
Asunto: Gravamenes ad valorem aplicables a productos agropecuarios de referencia, sus
sustitutos, productos agroindustriales o subproductos

En cumplimiento de las disposiciones del Sistema Andino de las Franjas de Precios
Agropecuarios (SAFP), seglin las Decisiones de la Comision del Acuerdo de Cartagena,
las Resoluciones emanadas de la Junta de la Comunidad Andina y demés normatividad
vigente, me permito informarles los Aranceles Totales para los productos marcadores, sus
sustitutos, productos agroindustriales o subproductos sefialados en dichas Normas.

Los valores sefialados corresponden al arancel total aplicable a las importaciones
procedentes de terceros paises, acorde con el Decreto numero 547 del 31 de marzo de
1995 y sus modificaciones, por tanto no considera las preferencias arancelarias concedidas
en virtud de acuerdos comerciales suscritos por Colombia.
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