RESOLUCION 996 DE 2011

(abril 8)

Diario Oficial No. 48.039 de 11 de abril de 2011
MINISTERIO DE TRANSPORTE

Por medio de la cual se adopta el Sistema Tipo de Evaluacion del Desempefio Laboral
establecido por la Comision Nacional del Servicio Civil -CNSC- para los empleados de carrera
administrativa, en periodo de prueba y de libre nombramiento y remocion diferentes a los de
Gerencia Publica, del Ministerio de Transporte y se dictan otras disposiciones.

EL MINISTRO DE TRANSPORTE,

en ejercicio de las facultades constitucionales y legales y en especial las conferidas en los
articulos 40 de la Ley 909 de 2004, 78 paragrafo del Decreto 1227 de 2005 y 40 del Acuerdo 137
de 2010 de la Comision Nacional del Servicio Civil, y

CONSIDERANDO:

Que el inciso 30 del articulo 40 de la Ley 909 de 2004, establece que la Comision Nacional del
Servicio Civil desarrollara un sistema de evaluacion de desempefio como sistema tipo que debera
ser adoptado por las entidades mientras desarrollan sus propios sistemas.

Que la Comisién Nacional del Servicio Civil expidi6 el Acuerdo 137 del 14 de enero de 2010,
por el cual se establece el Sistema Tipo de Evaluacién de Desempefio Laboral de los servidores
de carrera administrativa y en periodo de prueba.

Que el inciso 20 del literal f) del articulo 40 del Acuerdo 137 de 2010, establecié que cada
entidad podra determinar si la evaluacion emitida por la Oficina de Control Interno sobre la
gestion de las areas o dependencias sera tenida en cuenta como criterio orientador de la
evaluacion individual de desempefio laboral del servidor o si esta constituye un factor de la
calificacion de servicios.

Que el numeral 4.2.2 del articulo 40 del citado en el acuerdo, establece que la calificacion de la
evaluacion del desempefio laboral se adopta mediante dos escalas, la de cumplimiento de
compromisos laborales y la escala para acceder al nivel sobresaliente.

Que el paragrafo del literal b) del numeral 4.2.2 del articulo 4o del citado acuerdo, establece que
la entidad debe fijar para cada periodo anual de evaluacion como minimo la utilizacion de tres
(3) factores de la escala para acceder al nivel Sobresaliente.

Que el paragrafo del articulo 78 de Decreto 1227 del 21 de abril de 2005, dispone que: “El
desempefio laboral de los empleados de libre nombramiento y remocion de Gerencia Publica, se
efectuara de acuerdo con el sistema de evaluacion de gestion prevista en el presente decreto. Los
demas empleados de libre nombramiento y remocidn seran evaluados con los criterios y los
instrumentos que se aplican en la entidad para los empleados de carrera”.

En mérito de lo expuesto,

RESUELVE:



ARTICULO 10. Adoptar el Sistema Tipo de Evaluacion del Desempefio Laboral establecido por
la Comision Nacional del Servicio Civil -CNSC- en el Acuerdo 137 de 2010 y demas
disposiciones que la modifiquen, adicionen o complementen, para los empleados de carrera
administrativa, en periodo de prueba y de libre nombramiento y remocion diferentes a los de
gerencia publica, del Ministerio de Transporte, mientras se desarrolla el sistema propio.

ARTICULO 2o0. Establecer los factores para el acceso al nivel sobresaliente de la evaluacion
del desempefio laboral para empleados de carrera administrativa, en periodo de pruebay de libre
nombramiento y remocion diferentes a los de gerencia publica, del Ministerio de Transporte, los
cuales se evaluaran como cumple o no cumple, asi:

1. Por calidad y oportunidad. Se refiere a la entrega anticipada de los resultados o en términos
inferiores a los legalmente establecidos, satisfaciendo los requerimientos de los usuarios a traves
del mejoramiento en la prestacion del servicio y en los productos obtenidos.

2. Por aportes, propuestas o iniciativas adicionales que demuestren mayor economia, celeridad y
realizacion, con elementos que enriquezcan y mejoren los parametros establecidos, tanto en la
dependencia como en la entidad.

3. Por iniciativas tendientes a acciones proactivas en las actividades que cumpla, relacionadas
con los compromisos laborales establecidos o contingencias de la dependencia, tendientes a una
accion proactiva en las actividades que cumplid, las cuales deben ser Gtiles y aplicables en la
entidad; que demuestren mayor economia, celeridad y realizacion con elementos que enriquezcan
y mejoren los parametros establecidos, tanto en la dependencia como en la entidad.

4. Por participacion y aprovechamiento de capacitacion relacionada con las actividades propias
del empleo y que genere un valor agregado para la entidad o la dependencia, expresado entre
otros en mejora del servicio, logro de las metas y aplicacion de los conocimientos adquiridos.

5. Por participacion voluntaria en alguno de los siguientes grupos: Brigada General de
Emergencia, equipos de investigacion y facilitadores y/o auditores de calidad, siempre y cuando
su participacion activa pueda demostrarse y el tiempo de dedicacion no afecte el cumplimiento
de las obligaciones propias del empleo.

6. Por cumplimiento de competencias comportamentales.

PARAGRAFO 1o. Los jefes inmediatos de los funcionarios que participen en los equipos de
investigacion remitiran a la Subdireccion de Talento Humano, antes del 15 de enero de cada
vigencia, la lista de participacion del funcionario y cumplimiento del rol como miembro del

equipo.

El Jefe de la Oficina Asesora de Planeacidon, remitira a la Subdireccién de Talento Humano,
antes del 15 de enero de cada vigencia, la lista de participacion de los funcionarios y el
cumplimiento del rol como facilitador y/o auditor.

PARAGRAFO 20. La Subdireccion de Talento Humano remitira al Jefe de cada dependencia a
mas tardar el 25 de enero de cada vigencia el listado de asistencia y participacion de los
funcionarios que sean parte de la brigada de emergencia, de los equipos de investigacion y
facilitadores y/o auditores, asi como el listado de asistencia de los funcionarios a las
capacitaciones.



PARAGRAFO 3o. El acceso a estos criterios debe estar soportado en el portafolio de evidencias
que debe reposar en el archivo de cada Dependencia.

ARTICULO 3o. El evaluado podra acceder al nivel de sobresaliente siempre y cuando haya
alcanzado el 95% o mas de la escala de cumplimiento de los compromisos laborales y demuestre
que genera un valor agregado a traves del logro de algunos de los factores.

PARAGRAFO 1o. Cuando el evaluado alcance entre el 95 y el 99% de cumplimiento de los
compromisos laborales fijados, para acceder al nivel sobresaliente deberd cumplir por lo menos
dos (2) de los factores definidos por la entidad.

PARAGRAFO 20. Cuando el evaluado alcance el 100% de cumplimiento de los compromisos
laborales fijados, para acceder al nivel sobresaliente debera cumplir por lo menos uno (1) de los
factores definidos por la entidad.

PARAGRAFO 30. En ninglin caso, los resultados de la evaluacion podran superar el ciento por
ciento (100%) establecido como limite en el Sistema Tipo de Evaluacion del Desempefio
Laboral.

ARTICULO 4o. La evaluacion de gestion por areas o dependencias realizada por la Oficina
de Control Interno, sera tenida en cuenta como criterio orientador de la evaluacion del
desempefio laboral de cada servidor y no constituye factor de calificacion de servicios.

ARTICULO 5o0. La presente resolucion rige a partir de su publicacion.

Publiquese y cumplase.

Dada en Bogota, D. C., a 8 de abril de 2011.

GERMAN CARDONA GUTIERREZ.
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