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GERARDO YEPES CARO
Presidente Comision Séptima Constitucional Permanente
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Referencia: Informe de ponencia para Primer debate al Proyecto de Ley No. 533
de 2025 Camara “Por medio de la cual se definen normas para actualizar el
instrumento de evaluacién y calificacién del desempefio de los funcionarios
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De acuerdo con lo dispuesto en la Ley 5 de 1992 y en cumplimiento de la designacién efectuada
por la Mesa Directiva de la Comision Séptima de la Camara de Representantes, en calidad de
ponente de la iniciativa legislativa en mencion, presento informe de ponencia favorable para
primer debate al Proyecto de Ley No. 533 de 2025 Camara “Por medio de la cual se definen
normas para actualizar el instrumento de evaluacion y calificacion del desempefio de los
funcionarios publicos y se dictan otras disposiciones ."
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Representante a la Camara por Valle del Cauca
Ponente Unico.
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I ANTECEDENTES DE LA INICIATIVA.

El proyecto de ley que nos ocupa tiene por autor al H.R JAMES HERMENEGILDO MOSQUERA
TORRES. Fue radicado en la secretaria general de la Camara de Representantes el dia 5 de
marzo de 2025 y posteriormente remitido a la comision septima constitucional permanente de la
Camara de Representantes.

Il. OBJETO Y CONTENIDO DEL PROYECTO DE LEY

Modificar los articulos 38, 39 y 40 de Ia ley 909 de 2004 para impulsar la evaluacion integral del
desemperio de los funcionarios publicos, Unicamente a través de instrumentos de evaluacion de
desempeiio propios de cada entidad, concordantes con los cargos que se estén evaluando y
aprobados por la Comisién Nacional del Servicio Civil. El instrumento aplicara el método de
evaluacion en 360° asi como también incluira la evaluacién de clima laboral y cultura
organizacional entendiendo que los tres componentes son los instrumentos que demanda la
administracién publica para poder optimizar su recurso humano de la gestién publica con enfoque
al servicio de la ciudadania y al cumplimiento efectivo de las politicas publicas.

1. CONSIDERACIONES DEL PONENTE
Métodos de Evaluacion a funcionarios pablicos en Colombia:

La evaluacion del desempefio de los funcionarios publicos en Colombia estd regulada
principalmente por la Ley 909 de 2004, que establece los principios fundamentales para
garantizar la eficiencia, transparencia y mérito en la administracién publica. Este sistema busca
alinear el desempefio individual con las metas institucionales, asegurando la permanencia y
desarrollo de los servidores publicos con base en sus resultados y conductas laborales.




Fundamentos Legales y Marco Normativo
1. Ley 909 de 2004 y sus articulos clave

Segun el articulo 38 de la Ley 909 de 2004, la evaluacién del desempeiio debe fundamentarse
en parametros previamente establecidos que permitan emitir un juicio objetivo sobre la conducta
y aportes del funcionario al cumplimiento de las metas institucionales (Congreso de Colombia,
2004). Esto implica que los instrumentos de evaluacion deben estar alineados con los objetivos
estratégicos de la entidad para garantizar la imparcialidad y efectividad del proceso.

El articulo 39 establece la obligacion de evaluar a todos los funcionarios, sefialando que el
incumplimiento de esta responsabilidad constituye una falta grave sancionable disciplinariamente
(Congreso de Colombia, 2004). Por su parte, el articulo 40 faculta a las entidades para desarrollar
sus propios sistemas de evaluacién, siempre que cumplan con los lineamientos de la Comision
Nacional del Servicio Civil (CNSC), y mientras estos sistemas no sean aprobados, deben adoptar
el Sistema Tipo de Evaluacién del Desempefio elaborado por la CNSC (Congreso de Colombia,
2004).

2. Reglamentacion complementaria

El Decreto 1083 de 2015 define la evaluacién del desempefio como una herramienta de gestion
que valora objetivamente la conducta, competencias y aportes al cumplimiento de metas
institucionales, fundamentando la permanencia y desarrollo en el servicio (Presidencia de
Colombia, 2015). Asimismo, la CNSC ha emitido acuerdos como el 617 de 2018 y el 565 de 2016
que regulan los procedimientos para evaluaciones ordinarias, extraordinarias y de periodo de
prueba, buscando estandarizar el proceso en todas las entidades publicas (Comisién Nacional
del Servicio Civil, 2018; 20186).

Instrumentos y Métodos de Evaluacion
1. Tipos de evaluaciones
El sistema colombiano contempla cuatro tipos principales de evaluacion:

« Evaluacion anual u ordinaria: Cubre el periodo del 1° de febrero al 31 de enero del afio
siguiente, incluye dos evaluaciones parciales semestrales y determina la permanencia y
acceso a incentivos del funcionario (Comisién Nacional del Servicio Civil, 2018). Segun
datos de la Secretaria General de Bogota, entre 2018 y 2019, el 4% de los funcionarios
evaluados alcanzaron la calificacion "sobresaliente" (Secretaria General de Bogota,
2019).

« Evaluacién del periodo de prueba: Aplica a funcionarios que ingresan a la carrera
administrativa y determina la adquisicion de derechos de carrera. Un estudio del Ministerio
de Ciencia, Tecnologia e Innovacion (2021) reporté que el 92% de los funcionarios
evaluados en este periodo superaron satisfactoriamente la prueba.

« Evaluacion extraordinaria: Se realiza por orden del jefe de la entidad cuando existen
indicios documentados de bajo desempeiio. En 2019, el 3% de las evaluaciones en



Bogota correspondieron a esta modalidad, generando planes de mejoramiento en todos
los casos (Secretaria General de Bogota, 2019).

« Evaluaciones parciales semestrales: Permiten monitorear el avance hacia las metas
anuales. En 2021, el 78% de los funcionarios evaluados mostraron un avance superior al
50% en sus objetivas durante la primera evaluacion parcial (Comision Nacional del
Servicio Civil, 2021).

2. Metodologias y parametros

Los instrumentos de evaluacion deben incluir compromisos concertados, indicadores de gestion
y competencias laborales, ponderando generalmente un 70% el cumplimiento de metas y un
30% las competencias comportamentales (Comision Nacional del Servicio Civil, 2018).

Proceso de Evaluacion: Fases y Actores

El proceso de evaluacién se desarrolla en cuatro fases: concertacion de compromisos,
seguimiento continuo, evaluaciones parciales y calificacion definitiva (Comisién Nacional del
Servicio Civil, 2018). Los evaluadores deben incluir al menos un funcionario de libre
nombramiento y remocién para garantizar objetividad, y en entidades grandes se constituyen
comités de evaluacion para evitar sesgos. La CNSC supervisa la implementacion y resuelve
impugnaciones.

Estadisticas y Tendencias

» En 2021, el 85% de los funcionarios de carrera administrativa obtuvieron calificaciones
satisfactorias o superiores, mientras que el 5% requirié planes de mejoramiento (Comisién
Nacional del Servicio Civil, 2021).

 En el caso de funcionarios provisionales, solo el 62% alcanzo el pleno cumplimiento,
reflejando menores incentivos (Comision Nacional del Servicio Civil, 2021).

e Un analisis de la Alcaldia de Bogota (2019) evidencié que las entidades con sistemas
robustos de evaluacién incrementaron su eficiencia en un 22% respecto a aquellas con
procesos menos estructurados. Ademas, el 40% de los ascensos entre 2020 y 2022
correspondieron a funcionarios con evaluaciones "sobresalientes" (Secretaria General de
Bogota, 2019).

Retos y Recomendaciones

Entre los principales retos se encuentran la subjetividad en la evaluacién de competencias
comportamentales, que representé el 30% de las impugnaciones ante la CNSC en 2022
(Comision Nacional del Servicio Civil, 2022), y la falta de capacitaciéon continua para evaluadores,
reportada en solo el 45% de las entidades (Departamento Administrativo de la Funcién Publica,
2021).

Se recomienda la implementacion de tecnologias digitales para registrar evidencias y reducir la
discrecionalidad, asi como la armonizacion de criterios entre entidades nacionales y territoriales
para facilitar la movilidad funcional (Departamento Administrativo de la Funcién Publica, 2021).



Iv.

Como justificacion de la presente iniciativa legislativa aparecen la necesidad de elevar la calidad
y efectividad de la gestion publica toda vez que a la fecha es evidente que las metas
institucionales de las diferentes entidades del estado no se estan alcanzando debido a la falta de
adecuada gestion del recurso humano de la funcién publica por incumplimiento del mandato

CONSIDERACIONES DEL AUTOR

constitucional y legal.

/

CARTA IBEROAMERICANA DE LA FUNCION PBLICA.
MERITO.

PREAMBULO. Para la consecucion de un meior Estado, instrumento indispensable para el desarrollo de los paises, la profesionalizacién
de I funcion plblica es una condicion necesaria. Se enfiende por fal lo garantia de posesion por los servidores pUblicos de una sede

de afributos como el méito, la copacidad., la vocacidn de senvicio, la eficacia en el desempefio de su funcion, la responsabilidad,
la honestidad y la adhesion a los principios y valores de la democracia.

CONCEPTO DE FUNCION PUBLICA. La funcién publica esta constituida por ef conjunto de areglos insfitucioncles mediante los que se
articulon y gestionan el empieo publico v Ios personas que integran éste, en una realidad nacional deferminada. Dichos areglos
comprenden normas, escritas o informales, esfructuras, pautas cutturales, poliiicas explicitas o implicitas, procesos, practicas y
acfividades diversas cuya finafidad es garontizar un manejo adecuado de los recursos humanos, en &l marco de una administracion

pUblica profesional y eficaz, al servicio delinterés general.

En el dMmbito plblico, los finalidades de un sistema de gestion del empleo y los recursos humanos deben compatibilizar fos objefivos
de gficacia y eficiencia con los requerimientos de igualded, merito e imparcialidad que son propios de administraciones
prafesionales en contextos democraticos.

RITERIOS ORIENTADORES Y PRINCIPIOS RECTORES. Son principios rectores de fodo sistema de funcién plblica. que deberan inspirar

/ los politicas ce gestion del empleo y los recursos humanos y quedar en fodo caso salvaguardados en los practicas concretas de

personal, los de:

~ lgualdad de todos los ciudadanos, sin discriminacion de género. raza. religion, tendencia politica v ofras;

~ Mérto, desempefio y capacidad como criferios orienfadores del acceso, la carera y las restantes polificas de recursos humanos;
~ Eficacia, efectividad y eficiencia de la accién piblica y de las politicas y procesos de gestion del empleo y los personas;

~ Transparencia, objefividad & imparcialidad; - Pleno somefimiento a laley y ol derecho.

ACCESO AL EMPLEO. La gestion de los procesos de acceso al empleo plblico se ha de llevar a cabe en todo caso de acuerdo con
los principios siguientes:

[...) g] Bleccion del mejor candidato, de acuerdo con los principics de mérito y capocidad.

El andlisis de la informacion biogrdfica de los candidatos y la valoracion de sus méitos y referencias, [...) SFT.

FUENTE: hitps.//clad ora/wp-content/uploads/2020/07/C arta-lberoamencana-de-la-Funcion-Publica-06-2003




CARTA IBEROAMERICANA DE LA FUNCION PleEICA.
EVALUACION DEL RENDIMIENTO - DESEMPENO.

25, Lo evaluacion del rendimiento de los personas en e frabajo debe formar parte de los polticas de gestion de recursos humanos
incorporadas por fodo sistema de servicio civil. Disponer de sistemas formales de evaluacion del rendimiento permife:
0] Obtener informaciones necesarias para adoptar decisiones en diferentes areas de la gestion de las personas (remuneracion,
promecion, capacitacion, discipiina..
, b Validar poificas y practicas de gesfion de recursos humanas, confrastando y valorondo su impacto sobre el comportamiento
| humano en el irabajo.
¢| Orientar ef desamolio de ios personas y su crecimiento profesiond,
‘\ d) Mejorarla mofivacion y el rendimiento,

\ 26, Lo evaluacion del rendimiento, ya sea individual o de arupo, requiere la ufiizacion de instrumentos fiables v vdlidos. Cuando la
\ evaluacion se centre en resultados, debara basarse en la previa estandarizacion de éstos mediante el sefiolamiento de objefives

congruentes con ko las finalidades del puesto ocupado, v la identificacion de indicadores precises. Cuando la evaluacién mida el

‘ comportamiento en el rabaio, deberd fundamentarse en ko piicacion de escalas de conducta adecuadas, U ofros instrumentos

‘ {écnicamente probados. Se evitara en todo caso &l uso de instrumentos ambiguos, de fiabiidad dudosa, suscephibles de infroducir
| Aesgos en la apreciacion, o favorecedores de lo mera subjefividad o arbifrariedad.

/ 21. 10 evaluacion del rendimiento ioboral de las personas, especiaimente cuando se realiza con finclidades de estimulo y mejora de!
| desempefio, requiere la implicacion activa de los directives, superiores inmediatos de las personas evoluadas. B enfrenamiento de
fos evaluadores en el dominio de kas desfrezas técnicas y habilidades sociales necesarias, asi como &l logro de su compromiso
efectivo con esias practicas son condiciones crucioles de &ifo.

28. Los sistemas de evaluacion deben incorporar mecanismos por medio de los cuales las personas puedan manifestar su
discrepancia trente a la valoracion efectuada; v hacer llegar lo misma fanto a sus supervisores como a insfancias superiores. Debera
velarse por evifar y sancionar una ufifzacién inadecuada de la evaluacion como apoyo de praciicas arbifrarias, despdficas o
incursos en la figura del acoso moral

FUENTE: hips 1 1wy ntent/uploads/2020 yrta-|beroamerncana-te-la-Funcion-Publica-06-2

Estas dos imagenes de resumen de la CARTA IBEROAMERICANA DE LA FUNCION PUBLICA,
tocan directamente tres componentes imprescindibles para poder alcanzar la profesionalizacién
de la Funcién Publica. EI mérito como componente indiscutible para acceder y ascender dentro
de la carrera; la Evaluacién del Desempefio como instrumento que permite analizar la realidad
de la gestion con enfoque a optimizar el recurso humano donde hace énfasis en la evaluacién
360° que permite a las organizaciones tener un panorama total del desempero de la persona
porque aporta informacion del desempefio segun la percepcién de si mismo, de los comparieros,
jefes, subordinados y otras personas con las que interactian en su entorno laboral.




CARTA IBEROAMERICANA DE LA FUNCION Pl'JBLICA.,
EVALUACION DEL RENDIMIENTO 360° Y COMPENSACION.

29. En lo medida posible, y en forma en todo case coherente con la cultura
inferna de las orgarizaciones publicas. los sistemas de senvicio civil incorporaran
especiaimente con findidodes de desarolic y mejora de las competencios
persanales, ni valuacién d d smilares mediante los
cuales las personas reciben retroalimentacion de su desempefio por parte de los
diferentes afeciados por el mismo, ya estén situados por encima, per debajc o en
un plano equivalente al de su posicidn jerarquica

30. Tedo sistema de gestién del emplec v las personas necesita una estrategia de
compensacion. Las estructuras salariales y las politicas y practicas de refribucion
deberdn responder a un conjunto de prioridades vy objefives vinculados a la
estrategia y a la situacion financiera y presupuestaric de los organizaciones, y no
a meras procticas inerciales o a medidas de respuesta reactiva frenfe a
relvindicaciones individuales o colectivas o conflictas laborales. Las politicas de
refribucion intentaran en todo caso estimular en los servidores piblicos el esfuerzo
el rendimiento Individual o de grupo, v el aprendizoje y desamollo de
competencias. SRT.

FUENTE: s:ilcl Yuploads/2020/07/Carta-lberoamericana-de-la-Fun

Como tercer elemento transcrito en las imagenes anteriores y que optimiza la funcion pulblica esta
la ESTRATEGIA DE COMPENSACION que aparece como elconjunto de estimulos y
motivaciones que buscan elevar la satisfaccion laboral de los colaboradores de las empresas
para que puedan alcanzar el maximo esfuerzo posible en su desempefio con mayor agilidad.

EVALUACION 360

En la actualidad, el marco legal vigente solo define la evaluacion de desempefio en
cabeza de un unico evaluador donde dicho régimen desconoce los mismos acuerdos
iberoamericanos suscritos mostrando obsoleta la norma de 20 afios de promulgacion y
vigencia.

En efecto. Tradicionalmente, la evaluacion del desempefio de los funcionarios publicos
ha estado limitada a la supervision de sus superiores jerarquicos, lo que puede generar
un analisis sesgado o incompleto del verdadero desempefio del funcionario. Este enfoque
unidimensional no captura la complejidad de las interacciones y el impacto que un
funcionario tiene en su entorno laboral y en el servicio a los ciudadanos. Los acuerdos
iberoamericanos y la tendencia mundial se han movido hacia la Evaluacion 360° que
surge como una soluciéon a esta limitacion, ofreciendo una vision mas completa y
equitativa.




La Evaluacion 360° incluye la retroalimentacion de muitiples fuentes: superiores, pares,
subordinados y, cuando sea pertinente, ciudadanos o usuarios del servicio. Esta
metodologia no solo promueve la equidad y la transparencia en la evaluacion del
desempenio, sino que también permite a los funcionarios recibir una retroalimentacion rica
y diversa, fomentando su desarrollo profesional y personal. Al obtener una vision global
de su desempefio, los funcionarios pueden identificar sus fortalezas y areas de mejora
desde diferentes perspectivas, lo que contribuye a una mayor autoconsciencia y, por
ende, a una mejora continua en su desempefio.

V. CONFLICTO DE INTERESES

Con base en el articulo 3° de la Ley 2003 de 2019, segun el cual “El autor del proyecto y el
ponente presentaran en el cuerpo de la exposicion de motivos un acapite que describa las
circunstancias o eventos que podrian generar un conflicto de interés para ia discusion y votacion
del proyecto, de acuerdo al articulo 286. Estos seran criterios guias para que los otros
congresistas tomen una decision en torno a si se encuentran en una causal de impedimento, no
obstante, otras causales que el Congresista pueda encontrar”, es necesario indicar los criterios
que la Ley 2003 de 2019 contempla para hacer el analisis frente a los posibles impedimentos que
se puedan presentar en razén a un conflicto de interés en el gjercicio de la funcién congresional,
entre ellas la legislativa, asi:

“Articulo 1°. El articulo 286 de la Ley 5 de 1992 quedara asi:

Articulo 286. Régimen de conflicto de interés de los congresistas. Todos los congresistas deberan
declarar los conflictos de intereses que pudieran surgir en el gjercicio de sus funciones.




Se entiende como conflicto de interés una situacién donde la discusién o votacién de un proyecto
de ley o acto legislativo o articulo, pueda resultar en un beneficio particular, actual y directo a favor
del congresista.

a) Beneficio particular: aquel que otorga un privilegio o genera ganancias o crea indemnizaciones
economicas o elimina obligaciones a favor del congresista de las que no gozan el resto de los
ciudadanos. Modifique normas que afecten investigaciones penales, disciplinarias, fiscales o
administrativas a las que se encuentre formalmente vinculado.

b) Beneficio actual: aquel que efectivamente se configura en las circunstancias presentes y
existentes al momento en el que el congresista participa de la decision.

c) Beneficio directo: aquel que se produzca de forma especifica respecto del congresista, de su
conyuge, compaiiero o compafiera permanente, o parientes dentro del segundo grado de
consanguinidad, segundo de afinidad o primero civil.

Para todos los efectos se entiende que no hay conflicto de interés en las siguientes
circunstancias:

a) Cuando el congresista participe, discuta, vote un proyecto de ley o de acto legislativo que otorgue
beneficios o cargos de caracter general, es decir cuando el interés del congresista coincide o se
fusione con los intereses de los electores.

b) Cuando el beneficio podria o no configurarse para el congresista en el futuro.

¢) Cuando el congresista participe, discuta o vote articulos de proyectos de ley o acto legislativo
de caracter particular, que establezcan sanciones o disminuyan beneficios, en el cual, el
congresista tiene un interes particular, actual y directo. El voto negativo no constituira conflicto de
interés cuando mantiene la normatividad vigente.

d) Cuando el congresista participe, discuta o vote articulos de proyectos de ley o acto legislativo
de caracter particular, que regula un sector economico en el cual el congresista tiene un interés
particular, actual y directo, siempre y cuando no genere beneficio particular, directo y actual.

f) Cuando el congresista participa en la eleccion de otros servidores plblicos mediante el voto
secreto. Se exceptuan los casos en que se presenten inhabilidades referidas al parentesco con los
candidatos (...)".

Por lo anterior la decisién es netamente personal en cuanto a la consideracion de hallarse inmerso
en un conflicto de interés, por lo que se deja a criterio de los representantes basado en la
normatividad existente y a juicio de una sana logica. En todo caso, es pertinente aclarar que los
conflictos de interés son personales y corresponde a cada Congresista evaluarlos.

VL. ANALISIS DE IMPACTO FISCAL
El cumplimiento de las metas y la ejecucion de las medidas establecidas en el presente Proyecto
de Ley se haran en el marco de las competencias constitucionales y legales de las entidades
involucradas y en concordancia con las disponibilidades presupuestales, el Marco Fiscal de
Mediano Plazo y el Marco de Gasto de Mediano Plazo.

Por consiguiente, para continuar con el tramite legislativo, es pertinente tener a consideracién la



siguiente jurisprudencia de la Corte Constitucional:

“Las obligaciones previstas en el articulo 7° de la Ley 819/03 constituyen un parametro de
racionalidad legislativa, que esta encaminado a cumplir propésitos constitucionalmente valiosos,
entre ellos el orden de las finanzas publicas, la estabilidad macroeconomica y la aplicacion
efectiva de las leyes. Esto ultimo, en tanto un estudio previo de la compatibilidad entre el
contenido del proyecto de ley y las proyecciones de la politica econémica, disminuye el margen
de incertidumbre respecto de la ejecucién material de las previsiones legislativas. El mandato de
adecuacion entre la justificacion de los proyectos de ley y la planeacion de la politica econémica;
empero, no puede comprenderse como un requisito de tramite para la aprobacion de las
iniciativas legislativas, cuyo cumplimiento recaiga exclusivamente en el Congreso. Ello en tanto
(i) el Congreso carece de las instancias de evaluacién técnica para determinar el impacto fiscal
de cada proyecto, la determinacion de las fuentes adicionales de financiacion y la compatibilidad
con el marco fiscal de mediano plazo; y (ii) aceptar una interpretacion de esta naturaleza
constituiria una carga irrazonable para el Legislador y otorgaria un poder correlativo de veto al
Ejecutivo, a través del Ministerio de Hacienda, respecto de la competencia del Congreso para
hacer las leyes. Un poder de este caracter, que involucra una barrera en la funcion constitucional
de produccién normativa, se muestra incompatible con el balance entre los poderes ptiblicos y el
principio democratico. Si se considera dicho mandato como un mecanismo de racionalidad
legislativa, su cumplimiento corresponde inicialmente al Ministerio de Hacienda y Crédito Pablico,
una vez el Congreso ha valorado, mediante las herramientas que tiene a su alcance, la
compatibilidad entre los gastos que genera la iniciativa legislativa y las proyecciones de la politica
econdmica trazada por el Gobierno. Asi, si el Ejecutivo considera que las cdmaras han efectuado
un andlisis de impacto fiscal erréneo, corresponde al citado Ministerio el deber de concurrir al
procedimiento legislativo, en aras de ilustrar al Congreso sobre las consecuencias econémicas
del proyecto. El articulo 7° de la Ley 819 de 2003 no puede interpretarse de modo tal que la falta
de concurrencia del Ministerio de Hacienda y Crédito Publico dentro del proceso legislativo afecte
la validez constitucional del tramite respectivo.

Es relevante mencionar que la Corte Constitucional, en Sentencia C-911 de 2007, sefala que el
impacto fiscal de las normas no puede convertirse en ébice, para que las corporaciones publicas
ejerzan su funcion legislativa y normativa.

“En la realidad, aceptar que las condiciones establecidas en el articulo 7° de la Ley 819 de 2003
constituyen un requisito de tramite que le incumbe cumplir Unica y exclusivamente al Congreso
reduce desproporcionadamente la capacidad de iniciativa legislativa que reside en el Congreso
de la Republica, con lo cual se vulnera el principio de separacion de las Ramas del Poder Publico,
en la medida en que se lesiona seriamente la autonomia del Legislativo”

Precisamente, los obstaculos casi insuperables que se generarian para la actividad legislativa del
Congreso de la Republica conducirian a concederle una forma de poder de veto al Ministro de
Hacienda sobre las iniciativas de ley en el Parlamento.

Es decir, el mencionado articulo debe interpretarse en el sentido de que su fin es obtener que las
leyes que se dicten tengan en cuenta las realidades macroeconémicas, pero sin crear barreras
insalvables en el ejercicio de la funcién legislativa ni crear un poder de veto legislativo en cabeza
del Ministro de Hacienda.
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Vil.

PLIEGO DE MODIFICACIONES.

Texto radicado

Modificaciones para primer
debate

Observaciones

“Por medio de la cual se definen
normas para actualizar el
instrumento de evaluacion y
calificacion del desempenio de los
funcionarios publicos y se dictan
otras disposiciones”

EL CONGRESO DE LA

“Por medio de la cual se
modifica la Ley 909 de 2004 y se
definen normas para actualizar
el instrumento de evaluacién y
calificacion del desemperio de
los funcionarios publicos y se
dictan otras disposiciones”

Se ajusta el titulo
para otorgar
mayor
concordancia
con el objeto del
proyecto de ley.

REPUBLICA EL CONGRESO DE LA
REPUBLICA
DECRETA:
DECRETA:
ARTICULO 1°. OBJETO. La|ARTICULO 1°. OBJETO. La|Sin
presente ley tiene como objeto | presente ley tiene como objeto | modificaciones

modificar los articulos 38, 39 y 40 de
la ley 909 de 2004 para impulsar la
evaluacion integral del desempefio
de los funcionarios publicos,
Unicamente a través de instrumentos
de evaluacion de desempefio propios
de cada entidad, concordantes con
los cargos que se estén evaluando y
aprobados por la Comision Nacional
del Servicio Civil. El instrumento
aplicara el método de evaluacion en
360° asi como también incluira la
evaluacién de clima laboral y cultura
organizacional entendiendo que los
tres componentes  son los
instrumentos que demanda la
administracion publica para poder
optimizar su recurso humano de la
gestion publica con enfoque al
servicio de la ciudadania y al
cumplimiento efectivo de las politicas
publicas.

modificar los articulos 38, 39 y 40
de la ley 909 de 2004 para impulsar
la  evaluacion integral  del
desempefio de los funcionarios
publicos, Unicamente a traves de
instrumentos de evaluacion de
desempefio propios de cada
entidad, concordantes con los
cargos que se estén evaluando y
aprobados por la Comisiéon
Nacional del Servicio Civil. El
instrumento aplicara el método de
evaluacion en 360° asi como
también incluira la evaluacion de
clima laboral y cultura
organizacional entendiendo que los
tres componentes son los
instrumentos que demanda Ila
administracién publica para poder
optimizar su recurso humano de la
gestion publica con enfoque al
servicio de la ciudadania y al
cumplimiento efectivo de las
politicas publicas.

ARTICULO 2°. Modifiquese el del
articulo 38 de la ley 909 de 2004 el
cual quedara asi:

ARTICULO 2°. Modifiquese el
texto del articulo 38 de la ley 909
de 2004 el cual quedara asi:

Se agrega un
parrafo original
de la ley 909 de
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“ARTICULO 38. EVALUACION
INTEGRAL DEL DESEMPENO: El
desemperio laboral de los empleados
de carrera administrativa debera ser
evaluado y calificado con base en
parametros previamente
establecidos que permitan
fundamentar un juicio objetivo sobre
su conducta laboral y sus aportes al
cumplimiento de las metas
institucionales. A tal efecto, los
instrumentos para la evaluacion y
calificacion del desempefio de los
empleados se disefiaran en funcion
de las metas institucionales.

El resultado de la evaluacion sera la
calificacion  correspondiente  al
periodo anual, establecido en las
disposiciones reglamentarias, que
deberan incluir dos (2) evaluaciones
parciales al afio, que se adelantaran
con apoyo de herramientas
tecnolégicas, propias de las
entidades o contratadas con
particulares, que deberan garantizar,
en linea y tiempo real, el acceso,
privacidad, trazabilidad, publicidad e
integridad de la informacion que alli
se tramite.

“ARTICULO 38. EVALUA:CION
INTEGRAL DEL DESEMPENO: EI
desempefioc Ilaboral de los
empleados de carrera
administrativa debera ser evaluado
y calificado con base en
parametros previamente
establecidos que permitan
fundamentar un juicio objetivo
sobre su conducta laboral y sus
aportes al cumplimiento de las
metas institucionales. A tal efecto,
los instrumentos para la evaluacién
y calificacion del desemperio de los
empleados se disefiaran en funcién
de las metas institucionales.

El resultado de la evaluacion sera
la calificacién correspondiente al
periodo anual, establecido en las
disposiciones reglamentarias, que
deberan incluir dos (2)
evaluaciones parciales al afo, que
se adelantardan con apoyo de
herramientas tecnolégicas, propias
de las entidades o contratadas con
particulares, que deberan
garantizar, en linea y tiempo real, el
acceso, privacidad, trazabilidad,
publicidad e integridad de Ila
informacién que alli se tramite.

No obstante, si durante este
periodo el jefe del organismo
recibe informacién debidamente

soportada de que el desemperio
laboral de un empleado es
deficiente podra ordenar, por

escrito, que se le evaliuen y
califiquen sus servicios en forma

inmediata.

2004 por
considerar
pertinente para
los objetivos de
evaluacion de
desempefio que
se persiguen con
la iniciativa.
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La evaluacion del desempeiio laboral
sera integral, se adelantara con
enfoque de 360° grados, que incluira
la retroalimentacion de superiores,
companeros de trabajo,
subordinados y clientes o usuarios
internos o externos, asegurando una
valoracién imparcial, completa vy
equilibrada. También incluira la
medicién del clima laboral y la cultura
organizacional que determine si la
condicién del entorno de trabajo y los
valores compartidos en la instituciéon
son congruentes con los objetivos o
metas institucionales y el bienestar
de los empleados. Estas mediciones
seran consideradas en el analisis
global del desempefio, reflejando la
alineaciéon del empleado con la
cultura y el ambiente de la
organizacion.

Cada evaluador tendra wuna
ponderacion  especifica en la
calificacion final, asignada de la
siguiente manera:

. Superiores:
40%
. Comparieros de trabajo:
15%
. Subordinados:
15%
. Clientes o usuarios:
15%
. Clima y Cultura:
15%

La herramienta tecnologica debera
hacer automaticamente los calculos
de la calificacion final, sin
intervencién o manipulacién humana
y publicar los resultados
inmediatamente se complete el
proceso. En el evento que el
funcionario no atienda clientes o
usuarios, este porcentaje de

La evaluacion del desempefio
laboral sera integral, se adelantara
con enfoque de 360° grados, que
incluira la retroalimentacion de
superiores, comparieros de trabajo,
subordinados y clientes o usuarios
internos o externos, asegurando
una valoracién imparcial, completa
y equilibrada. También inciuira la
medicién del clima laboral y la
cultura organizacional que
determine si la condicion del
entorno de trabajo y los valores
compartidos en la institucion son
congruentes con los objetivos o
metas institucionales y el bienestar
de los empleados. Estas
mediciones seran consideradas en
el andlisis global del desempefio,
reflejando la  alineacién del
empleado con la cultura y el
ambiente de la organizacion.

Cada evaluador tendra una
ponderacion especifica en la
calificacion final, asignada de la
siguiente manera:

. Superiores:
40%
. Comparfieros de trabajo:
15%
- Subordinados:
15%
. Clientes o usuarios:
15%
. Clima y Cultura:
15%

La herramienta tecnolégica debera
hacer automaticamente los
calculos de la calificacion final, sin
intervencion o} manipulacion
humana y publicar los resultados
inmediatamente se complete el
proceso. En el evento que el
funcionario no atienda clientes o
usuarios, este porcentaje de

13



ponderacion sera distribuido vy
adicionado a la calificacion de sus
superiores, compafieros de trabajo y
subordinados. La permanencia en el
cargo estara sujeta a que el
funcionario alcance una calificacion
ponderada minima del setenta y
cinco (75%) por ciento en su
desempefio.

Todo funcionario publico obligado a
ser evaluado debera presentar la
evaluacién en los tiempos y términos
que determine responsable de la
evaluacion; el incumplimiento de este
deber constituye falta grave del
evaluado y sera sancionable
disciplinariamente, sin perjuicio que
debera cumplir con la obligacion de
presentar la evaluaciéon, aplicando
rigurosamente el procedimiento
sefialado. La oficina de control
interno  disciplinario sera la
responsable de vigilar el
cumplimiento.

Sobre |la evaluacion definitiva del
desempeiio procedera el recurso de
reposicién y de apelacion.

Los resultados de esta evaluacion
integral seran publicos y utilizados
para:

a. Adquirir derechos de carrera;
b. Ascender en la carrera;

[ Obtener becas o comisiones
de estudio;

d. Recibir incentivos
economicos u otros beneficios;

e. Planificar la capacitacién y
formacion;

f. Determinar la permanencia
en el servicio.”

ponderacion sera distribuido vy
adicionado a la calificacion de sus
superiores, compareros de trabajo
y subordinados. La permanencia
en el cargo estara sujeta a que el
funcionario alcance una calificacion
ponderada minima del setenta y
cinco (75%) por ciento en su
desempefio.

Todo funcionario publico obligado a
ser evaluado debera presentar la
evaluacion en los tiempos vy
términos que determine
responsable de la evaluacion; el
incumplimiento de este deber
constituye falta grave del evaluado
y sera sancionable
disciplinariamente, sin perjuicio que
debera cumplir con la obligacién de
presentar la evaluacion, aplicando
rigurosamente el procedimiento
sefialado. La oficina de control
interno  disciplinario sera la
responsable de  vigilar el
cumplimiento.

Sobre la evaluacion definitiva del

desempefio procedera el recurso
de reposicion y de apelacion.

Los resultados de esta evaluacion
integral seran publicos y utilizados

para:
a. Adquirir  derechos  de
carrera;

b. Ascender en la carrera;

c. Obtener becas 0
comisiones de estudio;

d. Recibir incentivos
econdmicos u otros beneficios;

e. Planificar la capacitacién y
formacion;

Determinar la permanencia

en el servicio.”
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ARTICULO 3°. Modifiquese el
articulo 39 de la ley 909 de 2004 el
cual quedara asi:

“ARTICULO 39. OBLIGACION DE
EVALUAR. Los empleados que sean
responsables de evaluar el
desempefio laboral del personal,
entre quienes, en todo caso, habra
un funcionario de libre nombramiento
y remocién, deberan hacerlo
siguiendo la metodologia contenida
en el instrumento integral de
evaluacion y en los términos que
sefiale el reglamento que para el
efecto se expida.

Es responsabilidad del jefe de cada
entidad u organismo, la adopcion e
implementacion de un sistema de
evaluacién integral del desempefio
laboral acorde con los criterios vy
plazos legalmente establecidos.

Los funcionarios publicos deberan
adelantar las evaluaciones en los
términos, condiciones, fechas vy
horas que defina los superiores o
responsables de la evaluacion.

El incumplimiento de este deber
constituye falta grave que podra ser
sancionada disciplinariamente para
el directivo responsable, empleado o
funcionario que:

. No presente y obtenga de la
Comisién Nacional del Servicio Civil,
dentro del plazo establecido, la
aprobacion del nuevo instrumento de
evaluacion integral de desempefio.

. No implemente
oportunamente la aplicacion del
instrumento de evaluacion de
conformidad a los plazos definidos.

. No responda el instrumento
de evaluacién de conformidad a los

ARTICULO 3°. Modifiquese el
articulo 39 de la ley 909 de 2004
el cual quedara asi:

“ARTICULO 39. OBLIGACION DE
EVALUAR. Los empleados que
sean responsables de evaluar el
desemperfio laboral del personal,
entre quienes, en todo caso, habra
un funcionario de libre
nombramiento y remocién, deberan
hacerlo siguiendo la metodologia
contenida en el instrumento integral
de evaluacion en 360° y en los
términos que sefale el reglamento
que para el efecto se expida.

Es responsabilidad del jefe de cada
entidad u organismo, la adopcién e
implementacién de un sistema de
evaluacion integral del desempefio
laboral acorde con los criterios y
plazos legalmente establecidos.
Los funcionarios publicos deberan
adelantar las evaluaciones en los
términos, condiciones, fechas y
horas que defina los superiores o
responsables de la evaluacion.

El incumplimiento de este deber
constituye falta grave que podra ser
sancionada disciplinariamente para
el directivo responsable, empleado
o funcionario que:

. No presente y obtenga de la
Comision Nacional del Servicio
Civil, dentro del plazo establecido,
la aprobacién del nuevo
instrumento de evaluacion integral
de desempefio.

. No implemente
oportunamente la aplicacion del
instrumento de evaluacion de
conformidad a los plazos definidos.
. No responda el instrumento
de evaluacion de conformidad a los

modificaciones
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términos y condiciones que defina la
ley, el reglamento o entidad.

El Jefe de Control Interno o quien
haga sus veces en las entidades u
organismos a los cuales se les aplica
la presente ley, tendra la obligacion
de remitir las evaluaciones de gestion
de cada una de las dependencias,
con el fin de que sean tomadas como
criterio para la evaluacion de los
empleados, aspecto sobre el cual
hara seguimiento para verificar su
estricto cumplimiento.”

términos y condiciones que defina
la ley, el reglamento o entidad.

El Jefe de Control Interno o quien
haga sus veces en las entidades u
organismos a los cuales se les
aplica la presente ley, tendra la
obligacién de remitir las
evaluaciones de gestién de cada
una de las dependencias, con el fin
de que sean tomadas como criterio
para la evaluacion de los
empleados, aspecto sobre el cual
hara seguimiento para verificar su
estricto cumplimiento.”

ARTICULO 4°. Modifiquese el
articulo 40 de la ley 909 de 2004 el
cual quedara asi:

ARTICULO 40. INSTRUMENTOS
DE EVALUACION INTEGRAL DEL
DESEMPENO. De acuerdo con los
criterios establecidos en esta ley y en
las directrices de la Comision
Nacional del Servicio Civil, las
entidades desarrollaran sus propios
instrumentos integrales de
evaluacion del desempefio y los
presentaran para aprobaciéon de la
Comisién.

Procedimiento y plazos para
adopcion del instrumento integral de
evaluacion.

Una vez sancionada la presente ley,
la Comisién Nacional del Servicio
Civil contara con un plazo de tres (3)

ARTICULO 4°. Modifiquese el
articulo 40 de la ley 909 de 2004
el cual quedara asi:

ARTICULO 40. INSTRUMENTOS
DE EVALUACION INTEGRAL
DEL DESEMPENO. De acuerdo
con los criterios establecidos en
esta ley y en las directrices de la
Comision Nacional del Servicio
Civil, las entidades desarrollaran
sus propios instrumentos integrales
de evaluacion del desemperio en el
marco de la metodologia de
evaluacion 360° y los presentaran
para aprobacion de la Comisién.

No adoptar o no ajustarse a los
criterios de evaluacion
legalmente establecidos
consfituye faita disciplinaria
grave para el directivo
responsable.

Procedimiento y plazos para

adopcion del instrumento integral
de evaluacion.

Una vez sancionada la presente
ley, la Comision Nacional del
Servicio Civil contara con un plazo

Se adapta un
parrafo original
de la ley 909 de
2004, eliminado
en el texto

ariginal radicado,

por considerar
pertinente para
los objetivos de
evaluacion de
desempefio que

se persiguen con

la iniciativa.

Se aclara que los

instrumentos de
evaluacion se
realizan en el
marco de la
metodologia
360°.

Se elimina
apartes del
articulo por
considerar que
genera dudas
frente a la
legalidad del
mismo en lo
relacionado a
normas de
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meses calendario para definir las
directrices  aplicables a los
instrumentos integrales de
desemperio laboral.

Una vez publicadas las directrices
por parte de la Comisién, las
entidades contaran con un plazo de
doce (12) meses calendario para
obtener, de la Comision Nacional del
Servicio Civil, la aprobacion de sus
sistemas propios de evaluacion
integral del desempefio.

La Comision debera responder la
peticion de cada entidad en un plazo
maximo de sesenta (60) dias
calendario, aprobando o requiriendo,
segun sea el caso. En caso de
reguerimiento, las entidades
contaran con plazo maximo de un (1)
mes calendario para subsanar lo
requerido.

Una vez desarrollados y aprobados
por la Comisiéon Nacional del Servicio
Civil los instrumentos de evaluacién
integral de desempefio, las entidades
deberan implementarlos en la
herramienta informaticas que la
entidad adopte, en un plazo maximo
de seis (6) meses calendario.

La Comision Nacional del Servicio
Civil, en caso de considerarlo
pertinente, podra definir condiciones
especificas  de procedimiento,
plazos, métodos y organizacion, para
que las entidades presenten Ia
solicitud de aprobacion de los
sistemas integrales de evaluacion.

Condiciones de la herramienta
tecnolégica que  aplicara el
instrumento de evaluaciéon integral

de tres (3) meses calendario para
definir las directrices aplicables a
los instrumentos integrales de
desempefio laboral.

Una vez publicadas las directrices
por parte de la Comision, las
entidades contaran con un plazo de
doce (12) meses calendario para
obtener, de la Comision Nacional
del Servicio Civil, la aprobacién de
sus sistemas propios de evaluacion
integral del desempefio.

La Comision debera responder la
peticiobn de cada entidad en un
plazo maximo de sesenta (60) dias
calendario, aprobando 0
requiriendo, segun sea el caso. En
caso de requerimiento, las
entidades contardan con plazo
maximo de un (1) mes calendario
para subsanar lo requerido.

Una vez desarrollados y aprobados
por la Comisién Nacional del
Servicio Civil los instrumentos de
evaluacion integral de desempefio,
las entidades deberan
implementarlos en la herramienta
informaticas que la entidad adopte,
en un plazo maximo de seis (6)
meses calendario.

La Comision Nacional del Servicio

CivilL, en caso de considerarlo
pertinente, podra definir
condiciones especificas de

procedimiento, plazos, métodos y
organizacion, para que las
entidades presenten la solicitud de
aprobaciéon de los sistemas
integrales de evaluacion.

Condiciones de la herramienta
tecnolégica que aplicara el
instrumento de evaluacién integral

compra publica y

contratacion
estatal.
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del desemperio.

Las condiciones que deberan
acreditar las herramientas
tecnoldgicas, propias o contratadas,
en las que cada entidad aplique los
instrumentos integrales de
evaluacion del desemperfio definidos
en la presente ley deberan ser:

1.Ser dinamicos y actualizables a las
necesidades propias de la funcién
publica que desarrolla cada entidad,;
2.Fundamentar un juicio objetivo
sobre la conducta laboral del
funcionario;

3.Garantizar la trazabilidad de las
actuaciones adelantadas en el
instrumento de forma que permitan
ser plena prueba juridica;

4 Evaluar y calificar con base en
parametros previamente
establecidos por la Comision
Nacional del Servicio Civil vy
aprobado para cada entidad o
funcionario;

5.Contar con bases de datos
requeridas para la ejecucién del
instrumento;

6.Adelantar las evaluaciones en 360°
de conformidad al presente mandato
legal y las directrices de la Comision;
7.Entregar los resultados de forma
inmediata al terminar cada
evaluacion, asegurando la integridad
del resultado personal para cada
funcionario, grupo o entidad;
8.Generar en tiempo real,
indicadores gue permitan
visualizar de manera grafica y
agradable los avances de la
entidad en materia de evaluacion

de desempefo, programa de
capacitacion, programa de
estimulos y demas que defina el
gobierno nacional o entidad;

del desempefio.

Las condiciones que deberan
acreditar las herramientas
tecnologicas, propias o
contratadas, en las que cada
entidad apliqgue los instrumentos
integrales de evaluacién del
desempefic definidos en la
presente ley deberan ser:

1.Ser dinamicos y actualizables a
las necesidades propias de la
funcion publica que desarrolla cada
entidad;

2.Fundamentar un juicio objetivo
sobre la conducta laboral del
funcionario;

3.Garantizar la trazabilidad de las
actuaciones adelantadas en el
instrumento de forma que permitan
ser plena prueba juridica;

4 Evaluar y calificar con base en
parametros previamente
establecidos por la Comisién
Nacional del Servicio Civil y
aprobado para cada entidad o
funcionario;

5.Contar con bases de datos
requeridas para la ejecucion del
instrumento;

6.Adelantar las evaluaciones en
360° de conformidad al presente
mandato legal y las directrices de la
Comision;

7.Entregar los resultados de forma
inmediata al terminar cada
evaluacion, asegurando la
integridad del resultado personal
para cada funcionario, grupo o
entidad;

8. Generar en tiempo real,
indicadores que permitan visualizar
de manera grafica y agradable los
avances de la entidad en materia
de evaluacion de desempeiio,
programa de capacitacion, |

18




9.Alimentar automaticamente la
base de datos, sistema o
herramienta informatica que
implemente la Comisién Nacional
del Servicio Civil, para verificar el
cumplimiento  del presente
mandato legal;

10.Proponer planes de
mejoramiento;
11.Hacer seguimiento a

decisiones los planes de
mejoramiento, capacitaciones y
otros que defina la entidad;

Facultad de la Comisiéon Nacional del
Servicio Civil.

Se faculta a la Comisiéon Nacional del
Servicio Civil para: i) en caso de
considerarlo pertinente y necesario,
incluya condiciones especificas
adicionales, para las herramientas
tecnolégicas que apliquen la
evaluacion; ii) defina las condiciones
minimas que deben cumplir los
particulares que aspiren a
convertirse en proveedores
tecnolégicos de la evaluacion del
desempefio; iii) habilitar, mediante
acto administrativo, los particulares
que soliciten ser autorizados como
aliados tecnoldgicos de la evaluacion
integral del desempefio.

La Comisiéon debera definir las
condiciones de habilitaciéon de los
proveedores tecnologicos en un
plazo maximo de sesenta (60) dias
calendario contados a partir de la
publicaciéon de la presente ley, asi
como también deberd resolver,
negando o aprobando, previa
verificacion del cumplimiento de los
requisitos que defina, las peticiones

programa de estimulos y demas
que defina el gobierno nacional o
entidad;

9. Alimentar automaticamente
la base de datos, sistema o
herramienta  informatica  que
implemente la Comisiéon Nacional
del Servicio Civil, para verificar el
cumplimiento del presente
mandato legal;

10. Proponer planes de
mejoramiento;

11. Hacer  seguimiento a
decisiones los planes de
mejoramiento, capacitaciones vy
otros que defina la entidad;

19



de habilitacién de los particulares
aspirantes a proveedores
tecnolégicos, en un plazo maximo de
sesenta (60) dias después que
presenten la solicitud.

Paragrafo 1. Cuando el instrumento
de evaluacién del desempefio sea
contratado para que terceros
suministren la plataforma tecnolégica
de evaluacion, el mecanismo
informatico debera, a través de la
inteligencia artificial, estar habilitada
para proponer  programas Yy
cronogramas de capacitacioén, aplicar
los programas de estimulos vy
gamificacion que defina la entidad,
asi como también debera contener y
articular otros mandatos legales
relacionados con la gestion de
talento humano como son la
Evaluacion de Riesgo Psicosocial,
Sistema de Gestién en Seguridad y
Salud en el Trabajo -SGSST-, Plan
Estratégico de Seguridad Vial -
PESV-, sistemas de gestion de
calidad en casos de requerirlos la
entidad, némina electrénica y otros
que defina la entidad contratante a fin
que se unifique el instrumento
tecnolégico que usa cada entidad
para su gestion operativa.

En el caso que las entidades decidan
contratar herramientas informaticas
de terceros, la seleccion del servicio
tecnologico se podra adelantar a
travées de las ARL o Cajas de
Compensacion.

Paragrafo 2. Se deroga |Ia
autorizacion de adelantar la
evaluacion de desempefio en el
sistema tipo desarrollado por la
Comision Nacional del Servicio Civil
que venia funcionando. Cada entidad
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aplicara su sistema de evaluacion
integral de desempefio propio dentro
de los plazos definidos en la presente
ley.

Paragrafo 3. Salvo autorizacion
especifica del Ministerio de
Hacienda, no se permite la
contratacion de desarrollos
tecnolégicos a medida de las
entidades para adelantar |a
evaluacion integral de desempenio;
esta evaluacion se debera adelantar
con herramientas tecnolégicas
propias disefiadas por los grupos de
informatica de la entidad o por
terceros que las ofrezcan en el
mercado tecnolégico que suministren
las ARL — Cajas de Compensacion.

Paragrafo 4. Los particulares que
actualmente tienen contrato vigente
con organismos o0 entidades
estatales con objeto de adelantar la
evaluacién del desempefio de los
empleados o funcionarios de la
entidad deberan ajustar, sin cargo a
la entidad, sus herramientas
informaticas para que estas cumplan
con las condiciones definidas para la
aplicacion del instrumento en los
términos de la presente ley. En caso
de no querer o no poder hacer los
ajustes técnicos o en un plazo de tres
(3) meses contados a partir que la
Comision Nacional del Servicio Civil
defina las directrices aplicables a los
instrumentos integrales de
desempefio laboral, podran dar por
terminada su relacion contractual sin
gue sean sujetos de indemnizacion o
penalizacién.

Los Jefes de las Oficinas
de Recursos Humanos
de los organismos o
entidades o quien haga
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sus veces, seran los

responsables de Los Jefes de las Oficinas—de
asegurar que  esas Recursos— Humanos——de—les
herramientas ofganismos o entidades o—guen
contratadas se ajusten al haga —sus —veces. seran los
presente requerimiento, responsables—de—asegurar—que
donde las entidades esas herramientas contatadas-se
quedan facultadas para ajusten-—al presente requenmiento.
dar por terminado, donde —las —entidades —quedan
unilateraimente y sin facultadaspara-dar por terminado,
penalizacion, los LIS BINERE y SHR-PERAHZATION .
contratos con los—contratos—con—platafermas
plataformas tecnolégicas tecnclogicas guene se-apssien a 1o
que no se ajusten a lo agi detimco-come condicionas de
aqui  definido como la- Herramienta Tecnologica que
Condiciones de la apicara- el nstrumento  de
Herramienta Evaluacion — —iptegral — del
Tecnolégica que aplicara Desempeino.

el Instrumento de

Evaluacion Integral del

Desempefio.

ARTICULO 5°. La presente ley rige a
partir de su publicacion en el Diario
Oficial y deroga las normas que le
sean contrarias.

ARTICULO 5°. La presente ley rige
a partir de su publicaciéon en el
Diario Oficial y deroga las normas
que le sean contrarias.

Vil. PROPOSICION.

En virtud de las consideraciones anteriormente expuestas, rindo ponencia positiva y solicito a la
comisién séptima constitucional permanente de la Camara de Representantes DAR PRIMER
DEBATE al proyecto de Ley No. 533 de 2025 Camara “Por medio de la cual se definen normas
para actualizar el instrumento de evaluacion y calificacién del desempefio de los funcionarios
publicos y se dictan otras disposiciones.”

Del honorable representante Q/Q

Representante a [a Camara

Ponente Unico.
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IX.  TEXTO PROPUESTO PARA PRIMER DEBATE AL PROYECTO DE LEY No
533 DE 2025 CAMARA.

“Por medio de la cual se modifica la Ley 909 de 2004 y se definen normas para
actualizar el instrumento de evaluacion y calificacion del desempenio de los
funcionarios publicos y se dictan otras disposiciones”

EL CONGRESO DE LA REPUBLICA
DECRETA:

ARTICULO 1°. OBJETO. La presente ley tiene como objeto modificar los articulos 38, 39
y 40 de la ley 909 de 2004 para impulsar la evaluacién integral del desempefio de los
funcionarios publicos, Unicamente a través de instrumentos de evaluacion de desempefio
propios de cada entidad, concordantes con los cargos que se estén evaluando y
aprobados por la Comision Nacional del Servicio Civil. El instrumento aplicara el método
de evaluacion en 360° asi como también incluira la evaluacion de clima laboral y cultura
organizacional entendiendo que los tres componentes son los instrumentos que demanda
la administracion publica para poder optimizar su recurso humano de la gestion publica
con enfoque al servicio de la ciudadania y al cumplimiento efectivo de las politicas
publicas.

ARTICULO 2°. MOD!Fin}E‘SE EL TEXTO DEL ARTICULO 38 DE LA LEY 909 DE 2004
EL CUAL QUEDARA ASI:

“ARTICULO 38. EVALUACION INTEGRAL DEL DESEMPENO: El desempefio laboral de
los empleados de carrera administrativa debera ser evaluado y calificado con base en
parametros previamente establecidos que permitan fundamentar un juicio objetivo sobre
su conducta laboral y sus aportes al cumplimiento de las metas institucionales. A tal
efecto, los instrumentos para fa evaluacion y calificacion del desempefio de los
empleados se disefaran en funcion de las metas institucionales.

El resultado de la evaluacion sera la calificacion correspondiente al periodo anual,
establecido en las disposiciones reglamentarias, que deberan incluir dos (2) evaluaciones
parciales al afo, que se adelantaran con apoyo de herramientas tecnolégicas, propias de
las entidades o contratadas con particulares, que deberan garantizar, en linea y tiempo
real, el acceso, privacidad, trazabilidad, publicidad e integridad de la informacién que alli
se tramite.

No obstante, si durante este periodo el jefe del organismo recibe informacion

debidamente soportada de que el desempeiio laboral de un empleado es deficiente podra
ordenar, por escrito, que se le evallen y califiquen sus servicios en forma inmediata.
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La evaluacion del desempefio laboral sera integral, se adelantara con enfoque de 360°
grados, que incluird la retroalimentacion de superiores, compaferos de trabajo,
subordinados y clientes o usuarios internos o externos, asegurando una valoracion
imparcial, completa y equilibrada. También incluira la medicién del clima laboral y la
cultura organizacional que determine si la condicion del entorno de trabajo y los valores
compartidos en la institucion son congruentes con los objetivos o metas institucionales y
el bienestar de los empleados. Estas mediciones seran consideradas en el analisis global
del desempenio, reflejando la alineacion del empleado con la cultura y el ambiente de la
organizacion.

Cada evaluador tendra una ponderacion especifica en la calificacion final, asignada de la
siguiente manera:

. Superiores: 40%
. Companeros de trabajo: 15%
. Subordinados: 15%
. Clientes o usuarios: 15%
. Clima y Cultura: 15%

La herramienta tecnoldgica debera hacer automaticamente los calculos de la calificacian
final, sin intervencion o manipulacion humana y publicar los resultados inmediatamente
se complete el proceso. En el evento que el funcionario no atienda clientes o usuarios,
este porcentaje de ponderacion sera distribuido y adicionado a la calificacion de sus
superiores, compafneros de trabajo y subordinados. La permanencia en el cargo estara
sujeta a que el funcionario alcance una calificaciéon ponderada minima del setenta y cinco
(75%) por ciento en su desempefio.

Todo funcionario publico obligado a ser evaluado debera presentar la evaluacion en los
tiempos y términos que determine responsable de la evaluacion; el incumplimiento de
este deber constituye falta grave del evaluado y sera sancionable disciplinariamente, sin
perjuicio que debera cumplir con la obligacion de presentar la evaluacion, aplicando
rigurosamente el procedimiento sefalado. La oficina de control interno disciplinario sera
la responsable de vigilar el cumplimiento.

Sobre Ia evaluacion definitiva del desempeno procedera el recurso de reposicion y de
apelacion.

Los resultados de esta evaluacion integral seran publicos y utilizados para:
Adquirir derechos de carrera;

Ascender en la carrera;

Obtener becas o comisiones de estudio;

Recibir incentivos econémicos u otros beneficios;

Planificar la capacitacion y formacion;

Determinar la permanencia en el servicio.”

~oaoow
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ARTICULO 3°. Modifiquese el articulo 39 de la ley 909 de 2004 el cual quedara asi:

“ARTICULO 39. OBLIGACION DE EVALUAR. Los empleados que sean responsables de
evaluar el desemperio laboral del personal, entre quienes, en todo caso, habra un
funcionario de libre nombramiento y remocion, deberan hacerlo siguiendo la metodologia
contenida en el instrumento integral de evaluacion en 360° y en los términos que sefiale

el reglamento que para el efecto se expida.

Es responsabilidad del jefe de cada entidad u organismo, la adopcion e implementacion
de un sistema de evaluacion integral del desempenio laboral acorde con los criterios y
plazos legalmente establecidos.

Los funcionarios publicos deberan adelantar las evaluaciones en los términos,
condiciones, fechas y horas que defina los superiores o responsables de la evaluacion.

El incumplimiento de este deber constituye falta grave que podra ser sancionada
disciplinariamente para el directivo responsable, empleado o funcionario que:

*No presente y obtenga de la Comision Nacional del Servicio Civil, dentro del plazo
establecido, la aprobacion del nuevo instrumento de evaluacién integral de desempefio.
*No implemente oportunamente la aplicacién del instrumento de evaluacion de
conformidad a los plazos definidos.

*No responda el instrumento de evaluacion de conformidad a los términos y condiciones
gue defina la ley, el reglamento o entidad.

El Jefe de Control Interno o quien haga sus veces en las entidades u organismos a los
cuales se les aplica la presente ley, tendra la obligacion de remitir las evaluaciones de
gestion de cada una de las dependencias, con el fin de que sean tomadas como criterio
para la evaluacion de los empleados, aspecto sobre el cual hara seguimiento para
verificar su estricto cumplimiento.”

ARTICULO 4°. Modifiquese el articulo 40 de la ley 909 de 2004 el cual quedara asi:

ARTICULO 40. INSTRUMENTOS DE EVALUACION INTEGRAL DEL DESEMPENO.
De acuerdo con los criterios establecidos en esta ley y en las directrices de la Comision
Nacional del Servicio Civil, las entidades desarrollaran sus propios instrumentos
integrales de evaluacion del desemperio en el marco de ia metodologia de evaluacion
360° y los presentaran para aprobacién de la Comision.

No adoptar o no ajustarse a los criterios de evaluacion legalmente establecidos constituye
falta disciplinaria grave para el directivo responsable.

Procedimiento y plazos para adopcién del instrumento integral de evaluacion.
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Una vez sancionada la presente ley, la Comisién Nacional del Servicio Civil contara con
un plazo de tres (3) meses calendario para definir las directrices aplicables a los
instrumentos integrales de desempefio laboral.

Una vez publicadas las directrices por parte de la Comisién, las entidades contaran con
un plazo de doce (12) meses calendario para obtener, de la Comisiéon Nacional del
Servicio Civil, la aprobacion de sus sistemas propios de evaluacion integral del
desempernio.

La Comision debera responder la peticion de cada entidad en un plazo maximo de
sesenta (60) dias calendario, aprobando o requiriendo, segun sea el caso. En caso de
requerimiento, las entidades contaran con plazo maximo de un (1) mes calendario para
subsanar lo requerido.

Una vez desarrollados y aprobados por la Comisién Nacional del Servicio Civil los
instrumentos de evaluacion integral de desempefio, las entidades deberan
implementarlos en la herramienta informaticas que la entidad adopte, en un plazo maximo
de seis (6) meses calendario.

La Comision Nacional del Servicio Civil, en caso de considerarlo pertinente, podra definir
condiciones especificas de procedimiento, plazos, métodos y organizacion, para que las
entidades presenten la solicitud de aprobacion de los sistemas integrales de evaluacion.

Condiciones de la herramienta tecnolégica que aplicara el instrumento de evaluacion
integral del desempefio.

Las condiciones que deberan acreditar las herramientas tecnologicas, propias o
contratadas, en las que cada entidad aplique los instrumentos integrales de evaluacion
del desemperio definidos en la presente ley deberan ser:

1.Ser dinamicos y actualizables a las necesidades propias de la funcién publica que
desarrolla cada entidad;

2.Fundamentar un juicio objetivo sobre la conducta laboral del funcionario;

3.Garantizar Ia trazabilidad de las actuaciones adelantadas en el instrumento de forma
gue permitan ser plena prueba juridica;

4 Evaluar y calificar con base en parametros previamente establecidos por la Comision
Nacional del Servicio Civil y aprobado para cada entidad o funcionario;,

5.Contar con bases de datos requeridas para la ejecucion del instrumento;

6.Adelantar las evaluaciones en 360° de conformidad al presente mandato legal y las
directrices de la Comision;

7.Entregar los resultados de forma inmediata al terminar cada evatuacion, asegurando la
integridad del resultado personal para cada funcionario, grupo o entidad;

8.Generar en tiempo real, indicadores que permitan visualizar de manera grafica y
agradable los avances de la entidad en materia de evaluacion de desempefio, programa
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de capacitacion, programa de estimulos y demas que defina el gobierno nacional o
entidad;
9.Alimentar automaticamente la base de datos, sistema o herramienta informatica que

implemente la Comisién Nacional del Servicio Civil, para verificar el cumplimiento del
presente mandato legal;

10.Proponer planes de mejoramiento;

11.Hacer seguimiento a decisiones los planes de mejoramiento, capacitaciones y otros
que defina la entidad.

ARTICULO 5°. La presente ley rige a partir de su publicacion en el Diario Oficial y deroga

las normas que le sean contgasi SQ/QJ
(- o’ Q

VICTOR MANUEL SALCEDO GUERRERO
Representante a la Camara
Ponente Unico.
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