FISCALIA

RESOLUCION N° @ 24 56
1(4 JUL. 20}5

"Por medio de la cual se reglamenta ¢ s:stema de evaluacion del desemperio laboral de los
servidores que ostenten derechos de carrera 0 se encuentren en periodo de prueba en el

régimen de carrera especial de la Fiscalia General de la Nacioén, y se aprueban y adoptan los
parametros y d instrumento para su aplicacion’.,
| .

En ejercicio de sus facultades constitucionales y legales, en especial las
conferidas en el humeral 19° del articulo 4° dei Decreto. Ley 016 del 9 de enero de
2014y

CONSIDERANDO:

Que la Constitucion Poilitica dispone, en sus articulos 249 y 253, que fa Fiscalia
General de ia Nacion forma parte de la rama judicial y tiene autonomia
administrativa, y que su estructura y funcionamiento estan determinados por ley, asi
como el ingreso por carrera y el retro del servicio, las inhabilidades e
incompatibilidades, denominacion, calidades, remuneraciéon, prestaciones sociales
y régimen disciplinario de sus funcionarios y empleados.

Que mediante fa Ley 1654 de 2013, el Congreso de la Republica revistio al
Presidente de la Repubiica de facuitades extraordinarias para modificar y definir ja
estructura organica y funcional de la FisCalia Generat de la Nacidn.

Que el Presidente de la Republica, en uso de sus facultades extraordinarias, profirio
los Decretos Ley 016 al 021 de 2014.

Que el Decreto Ley 020 de 2014, “Por €l cual se clasifican los empleos y se expide
el régimen de carrera especial de la Fiscalia General de la Nacion y de sus
entidades adscritas”, en su capitulo X dispone lo relativo a la “Evaluacion del
desempeno” de los servidores publicos de la Fiscalia General de la Nacion.

Que el articulo 68 de la referida norma, define la evaluacion del desempefo como
“la .valoracion de la gestion individual del servidor publico, vinculado en un empleo
de la Fiscalia General de la Nacion”, que debe tener en cuenta “parametros
objetivos, cualitativos y cuantitativos previamente sefalados por el jefe del
organismo respectivo y concertados entre evaluador y evaluado que den cuenta de
los aportes del servidor al cumplimiento de metas y objetivos institucionales
conforme al plan anual de gestion adoptado para cada una de las dependencias”.

Que €l articulo 69 ibidem, crea el Comité de Evaluacion del Desempeno y el articulo
70 estabiece sus funciones, dentro de las cuales se encuentra ia de definir los
parametros y proponer, para aprobacion del Fiscal General de la Nacion, los
instrumentos de evaluacion del desempefio laboral.
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Que la Direccion Nacional de Politicas Publicas y Planeacién elaboré un documento
de politica que contiene los antecedentes conceptuales y organizacionales de Ia
evaluacion del desemperio, asi como un diagnostico de la forma en la que se evalla
actualmente a los servidores en periodo de prueba 0 que ostentan derechos de
carrera en el régimen de carrera especial de la Fiscalia General de la Nacion.

Que en dicho diagnostico se evidencioé la necesidad de articular fa evaluacion de los
servidores de la Fiscalia General de la Nacidbn con la nueva arquitectura
institucional, las directrices y politicas misionales de modernizacion, el actual
modelo de investigacion penal y los procesos de gestion del personal y de las
dependencias.

Que el documento de politica fue expuesto al Comité de Evaluacion del Desemperio
Laboral de la Fiscalia General de la Nacién, en el cual se definieron los parametros
y se disefaron los instrumentos para la aplicacion de la evaluacidén del desemperio
laboral en la entidad.

Que los parametros € instrumentos fueron presentados al Fiscal General de la
Nacién (E) para dar cumplimiento al articulo 71 del Decreto Ley 020 de 2014, que
dispone: “El nominador de la entidad, mediante resolucion, aprobard los
Instrumentos de evaluacion del desempehno. En dichos instrumentos determinara,
como minimo, el grupo funcional de empleos al que aplica, los responsables de
evaluar, la metodologia para la evaluacion, los factores a evaluar, los rangos de
puntuacion y su peso porcentual”

En mérito de lo expuesto, el Fiscal General de la Nacion (E) en ejercicio de sus
funciones,

RESUELVE:

Articulo 1°. Objeto. Reglamentar el sistema de evaluacion del desemperio laboral
‘de la Fiscalia General de la Nacidén y aprobar €l instrumento y los parametros
propuestos para su aplicacion por el Comité de Evaluacion del Desemperio Laboral,
los cuales son parte integral de esta resolucion,

CAPITULO |

DISPOSICIONES GENERALES DEL SISTEMA DE EVALUACION DEL
DESEMPENO LABORAL

Articulo 2°. Ambito de aplicacion. La evaluacion del desempefio laboral se aplica
a todos los servidores que ostentan derechos de carrera o estan en periodo de
prueba en el régimen de carrera especial de la Fiscalia General de la Nacién, que
se encuentran en servicio activo y desempenando funciones en la entidad.

Articulo 3°. Objetivos del sistema de evaluacidn del desempefio laboral. El
sistema de evaluacién del desemperio laboral busca cumplir con los siguientes
objetivos:
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a) Dar cumplimiento a lo establecido en los Decretos Ley 016 al 021 de 2014,
ajustando la evaluacion del desempefio laboral a la nueva estructura de la
entidad;

b) Fortalecer las politicas y directrices de persecucion penal, analisis criminal y
manejo estratégico de los procesos de la Fiscalia General de la Nacion, a
través de metas concertadas e indicadores que permitan hacer una medicién
de los esfuerzos investigativos en los casos, los resultados obtenidos y la
gestion de la carga laboral asignada a los servidores;

c) Promover el trabajo orientado hacia el cumplimiento de los objetivos
estrategicos institucionales contenidos en los planes de accion, a traveés de la
concertacion de labores y/o metas que tengan como fin la organizacion
interna y la gestion estratégica de los recursos;

d) Fortalecer la prestacion de un servicio de calidad a los usuarios internos vy
externos de la entidad;

e) Generar informacidn objetiva, imparcial y confiable para la toma de decisiones

administrativas y de gestion del personal, el disefio de politicas publicas y la
gestion de los procesos estrategicos y misionales.

Articulo 4°. Sistema de evaluaciéon del desempeno laboral. Esta compuesto por:

a) Los parametros para la evaluacion del desempefio laboral;

b) El instrumento de aplicacién de la evaluacion detl desempeno laboral;
c) La concertacion de labores y/o metas;

d) La re-concertacion de labores y/o metas;

e) El seguimiento del desemperio laboral;

f) Las calificaciones del desempeno laboral;

g) Los planes de mejoramiento del desempefio laboral;

h) Las evaluaciones del deéempeﬁo laboral.

- Articulo 5°. Parametros para la evaluacion del desempeio laboral. Los
parametros contienen los factores de evaluacion, los indicadores que los miden, los
ineamientos para la concertacion y los pesos porcentuales de cada factor para €
calculo de la evaluacidon del desemperio laboral de los servidores del area misional
(fiscales, asistentes de fiscal y policia judicial) y del area administrativa y estratégica,
respectivamente. Estos factores son;

a) Resultados. Evalua el rendimiento de los servidores en las labores que llevan
a cabo en los procesos misionales, administrativos o estratégicos de la
entidad, segun corresponda. Estas deben ser contrastadas con las labores
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y/0 metas concertadas entre el evaluador y el evaluado al inicio del periodo
correspondiente;

b) Responsabilidad. Indica €l nivel de cumplimento de los deberes que son mas
relevantes al interior de la entidad, para asegurar una adecuada prestacion
del servicio y obtener resultados de mayor calidad que sean coherentes con
los objetivos estrategicos institucionales;

¢) Habilidades laborales. Valora el nivel en que los comportamientos de los

servidores reflejan las actitudes y aptitudes que deben demostrar en el
desarrollo de sus labores y gue generan un impacto positivo en la prestacion
del servicio y €l cumplimiento de los objetivos estratégicos de la entidad.

Paragrafo. El numero de indicadores y la manera en la que estan construidos varia
de acuerdo a cada factor. Su utilizacion depende de la seleccion de aquellos que
son aplicables al evaluado y que se determinan en la concertacion de labores y/o
metas, de acuerdo con los lineamientos planteados en los parametros.

Articulo 6°. Instrumento de aplicacion de la evaluacién del desempefio laboral.
El instrumento es la herramienta a traves de la cual se aplica el sistema de
evaluacion del desempefio laboral a los servidores de la entidad, desde Ia
concertacion de labores y/o metas, hasta la asignacion de las calificaciones vy la
determinacion de los resultados de los distintos tipos de evaluacion.

Articulo 7°. Tipos de evaluacion. La evaluacion puede ser:

a) Ordinaria anual. Valoracion anual al desempeio de los servidores en carrera,
cuyo resultado se obtiene a partir de la suma de dos calificaciones
semestrales;

b) En periodo de prueba. Valoracion del desempeiio laboral de los servidores
que se encuentren en periodo de prueba para proveer un cargo de carrera
especial de la Fiscalia General de la Nacion;

c) Anticipada. Valoracidén del desemperio de los servidores en carrera, que tiene
lugar de manera extraordinaria por orden del Fiscal General de la Nacion.

Articulo 8°. Calificaciones que componen la evaluacion del desempeno
laboral. Consisten en la asignacion de un valor al desempefio laboral del servidor,
que evidencie su avance en €l cumplimiento de las labores y/o metas concertadas.

Estas pueden ser:

a) Semestrales. Corresponden al desempeno laboral demostrado por el servidor
durante el semesire; |

b} Parciales. Corresponden al desempeino laboral del servidor en los casos en
que se presente alguna de las situaciones contempladas en la presente
resolucion.
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| Articulo 9°. Seguimiento al desempeno laboral. Durante el periodo de
evaluacion, el evaluador debe realizar un seguimiento periddico al desemperfio del
evaluado, en el cual debe recopilar los insumos que permitan documentar €l proceso
llevado por este.

Articulo 10°. Plan de mejoramiento del desempefio laboral. El evaluador puede
citar al evaluado para definir un plan de mejoramiento del desempefio laboral, si a
partir de una calificacion o del seguimiento a su desempefio o considera necesario.

En este se deben plantear las acciones que el evaluado debe realizar para lograr €l
cumplimiento de las labores y/o metas concertadas y mejorar su desempefio laboral.

CAPITULO |
RESPONSABLES DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL

Articulo 11°. Evaluadores. Son aquellos servidores que tienen personal a cargo,
excepto quienes desempefian un empleo de secretario ejecutivo o que pertenecen
al nivel asistencial, independientemente de su tipo de vinculacion a la entidad.

Son evaluadores de las personas a su cargo, en el siguiente orden:

a) los servidores que tienen funciones o labores de liderazgo o coordinacion de
personal, incluyendo jefes de unidad y de seccion;

b} Los Jefes de Departamento, en las dependencias en donde no existen
servidores con funciones de coordinacion o liderazgo en los terminos del
literal anterior:

¢) Los Subdirectores, en las dependencias que no cuentan con Jefes de
Departamento;

d) Los Directores, en las dependencias que no cuentan con Subdirectores.

Paragrafo 1°. LLos fiscales que tienen a su cargo asistentes de fiscal o servidores
de policia judicial, de manera exclusiva, pueden ser evaluadores de este personal

Paragrafo 2° Los Directores de Fiscalias Nacionales Especializadas son evaluados
por el Director de Articulacion de Fiscalias Nacionales Especializadas.

Paragrafo 3°. Los Directores tienen fa responsabilidad de enviar a la Subdireccion
de Talento Humano un oficio en el que especifiquen los servidores que van a cumplir
las funciones de evaluar.

Articulo 12°. Evaluador ad hoc. Procede la designacion de un evaluador ad hoc
cuando:
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a) El evaluador se encuentra en una situacion administrativa que le impide
cumplir con la aplicacion del sistema de evaluacidn del desemperio laboral.
En este caso, debe solicitar a su superior inmediato la designacion;

b) El evaluador incumple con sus obligaciones dentro del sistema de evaluacion
del desemperio labgoral. En este caso, su superior inmediato puede designarlo;

¢) ElI Comité de Evaluacion del Desempefio Laboral acepta un impedimento o
recusacion en los términos de la presente resolucion. En este caso debe
designarlo en el mismo acto.

Paragrafo. El evaluador ad hoc debe cumplir con sus obligaciones a partir del recibo
de la comunicacion de su designacion.

Articulo 13°. Conflicto de competencia. En caso de conflicto de competencia para
desempenar las funciones de evaluador, las partes en conflicto deben exponer ante
su superior inmediato las razones en que fundamentan su decisiéon. El superior
inmediato, previa evaluaciéon de las razones expuestas, debe resolver de plano el
conflicto dentro de los cinco (5) dias habiles siguientes, indicar quién debe proceder
con las obligaciones del evaluador y comunicar dicha decision al evaluado.

Articulo 14°. Obligaciones de los evaluadores. Los evaluadores son los
responsables de liderar y dar aplicacion al sistema de evaluacidon del desempeio
laboral, para lo cual deben cumplir con las siguientes obligaciones:

a) Conocer y aplicar el instrumento, los parametros y demas documentos que
componen €l sistema de evaluacion del desemperio laboral;

b) Solicitar la designacion de un evaluador ad hoc, de manera oportuna, en los
casos en que manifiesta iImpedimento, proceda la recusacion o se encuentra
en una situacién administrativa que le impida ejercer sus responsabilidades
de evaluador;

¢) Realizar las citaciones, comunicaciones y notificaciones que se requieren
dentro del proceso de evaluacion del desemperfio laboral;

d) Liderar el proceso de concertacion de labores y/o metas o realizar su fijacion,
asi como la construccion de los planes de mejoramiento del desempefio
laboral en los casos aplicables;

e) Hacer seguimiento al cumplimiento de lo concertado con el evaluado y
documentar dicho proceso;

f) Recopilar los soportes para la calificacion ¢ evaluacion del desempeiio
laboral, segin sea el caso, o solicitarlos a otros servidores que tienen
conocimiento del desempefio del evaluado;

g) Remitir al nuevo evaluador y a la Subdireccion de Talento Humano o
Subdireccién Seccional de Apoyo a la Gestidn, segun corresponda, los
documentos soporte del proceso de evaluacién, en caso de ocurrir un cambio
de evaluador;
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h) Llevar a cabo las calificaciones semestrales y/o parciales, la evaluacion
ordinaria anual, anticipada y/o de periodo de prueba del evaluado, y la
retroalimentacion de su desempefio laboral;

i) Resolver los recursos de reposicion que sean de su competencia;

)) Manifestar por escrito al Comité de Evaluacion del Desempefio Laboral de la
entidad, la existencia de algin impedimento para dar aplicacion al sistema
de evaluacion del desempefio [aboral;

Articulo 15°. Obligaciones de los evaluados. Los evaluados deben cumplir con
l[as siguientes obligaciones:

a) Conocer y aplicar el instrumento, los parametros y demas documentos que
componen el sistema de evaluacidén del desemperio l[aboral

'b) Participar en el proceso de concertacion de labores y/o metas y dar
cumplimiento de lo concertado;

¢) Solicitar al superior inmediato del evaluador la fijacion de fecha y hora para
levar a cabo la concertacién de labores y/o metas, cuando el evaluador no
proceda dentro de los términos establecidos en Ia presente resolucion;

d) Aportar a su evaluador los soportes con los que cuenta para la calificacion o
evaluacion del desempeno laboral;

e) Dar cumplimiento a los planes de mejoramiento del desempeno laboral en los
casos aplicables;

f) Solicitar al superior inmediato del evaluador la asignacion de su calificacion o

- el resultado de su evaluacion del desempeio laboral, segun sea el caso, en
el evento en gue este No se la proporcione dentro del término establecido en
la presente resolucion;

g) Manifestar por escrito al Comité de Evaluacién del Desempefio Laboral de la
entidad la configuracion de alguna de las causales de recusacion
contempladas en el Codigo de Procedimiento Administrativo y de lo
Contencioso Administrativo, tan pronto tenga conocimiento del hecho;

Articulo 16°. Sanciones disciplinarias por el incumplimiento de las
obligaciones a cargo del evaluador o del evaluado. El cumplimiento de las
obligaciones a cargo del evaluador o del evaluado es de caracter obligatorio, so
pena de incurrir en faltas sancionadas disciplinariamente cuando no exista justa
causa. Quien tenga conocimiento del incumplimiento debera informar por escrito y
de manera inmediata a la autoridad disciplinaria competente.

Articulo 17°. Obligaciones de Ila Subdireccion de Talento Humano.
Corresponde a la Subdireccion de Talento Humano:
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a) Capacitar y sensibilizar a los evaluadores y evaluados sobre la aplicacion del

sistema de evaluacidén del desempefio laboral, el instrumento, las normas,
los parimetros y demas documentos que lo rigen;

b) Establecer y dar a conocer el cronograma de aplicacion del sistema de
evaluacion del desempeno laboral; |

¢) Verificar y solicitar las correcciones pertinentes de la informacién referente a
la evaluacion del desempefio laboral de las dependencias en el nivel central

d) Custodiar €l Registro de Evaluacion del Desempefio Laboral a través del
aplicativo virtual establecido para el efecto, y consolidar la informacién
referente al sistema de evaluacion del desempenio laboral;

. €) Requerir a los evaluadores para la aplicacion de la evaluacion del
desempenag laboral dentro de los términos establecidos;

f) Solicitar y motivar la declaracion de insubsistencia de los nombramientos de
los servidores con evaluacion del desempefio laboral en firme y de resultado
insatisfactorio:

g) Presentar al Fiscal General de la Nacion informes y analisis relacionados con
los resultados de las evaluaciones del desemperio laboral de los servidores,
a través de la Direccidn Nacional de Apoyo a la Gestion;

h) Presentar al Comité de Estimulos el listado de evaluados que obtuvieron un
resultado sobresaliente en la evaluacion ordinaria anual del desempefio
laboral;

i) Las demas que se requieren para la implementacion de la evaluacién del
desempefio laboral de los servidores de la Fiscalia General de la Nacion.

Paragrafo. En el requerimiento referido en el literal €), debe informarse al evaluador
las obligaciones que se consideran incumplidas, otorgando un término maximo de
cinco (b) dias habiles para efectuarlas e informando la procedencia de las sanciones
disciplinarias correspondientes.

Articulo 18°. Obligaciones de las Subdirecciones Seccionales de Apoyo a la
Gestidon. Corresponde a las Subdirecciones Seccionales de Apoyo a la Gestidén de
la Fiscalia General de la Nacion:

a} Implementar en las Direcciones Seccionales el sistema de evaluacion del
desempeno laboral de los servidores de la Fiscalia General de la Nacion:

b) Recibir, verificar y solicitar correcciones de la informacion referente al sistema
de evaluacion del desempefo laboral de los servidores adscritos a su
Direccion Seccional;
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¢) Monitorear y controlar el cumplimiento del cronograma establecido por Ia
Subdireccion de Talento Humano para la aplicacion del sistema de
evaluacién del desempenfio laboral en la Direccidon Seccional;

d) Requerir a los evaluadores para la aplicacion de la evaluacion del
desempeiio laboral dentro de los términos establecidos;

Paragrafo. En el requerimiento referido en el literal d), debe informarse al evaluador
las obligaciones que se consideran incumplidas, otorgando un término maximo de
| cinco (5) dias habiles para efectuarlas e informando la procedencia de las sanciones
disciplinarias correspondientes.

Articulo 19°. Obligaciones del Comité de Evaluaciéon de Desempeno Laboral.
Corresponde al Comité de Evaluacion del Desempefio Laboral de la Fiscalia
General de la Nacion:

a) Velar por el cumplimiento del sistema de evaluacion del desempefio laboral
y adoptar las medidas necesarias para ello;

b) Proponer al Fiscal General de la Nacion las modificaciones que considere
necesarias para el mejoramiento del sistema de evaluacion del desempefio

laboral;

¢) Estudiar y resolver los recursos de apelacion en los casos en que procedan;

d) Resolver las solicitudes de impedimento o recusacion,

Paragrafo. Para la presentacion de propuestas de modificacion del sistema de
evaluacion del desempefo laboral, el Comité debe contar con los diagnoOsticos vy
estudios de resultado presentados por la Direccion Nacional de Politicas Publicas y
Planeacion.

CAPITULO Il

CONCERTACION Y RE-CONCERT&CIC)N DE LABORES Y/O METAS DEL
DESEMPENO LABORAL

Articulo 20°. Concertacion de labores y/o metas. El evaluador y el evaluado
deben concertar las labores, en el caso del area administrativa y estratégica, o las
metas, en el caso del area misional (fiscales, asistentes de fiscal, policia judicial),
para las actividades o actuaciones mas relevantes que el evaluado realiza en el
cumplimiento de sus funciones y que van a ser objeto de evaluacion durante el
periodo.

Esta concertacidon debe realizarse tomando como referencia los lineamientos
planteados en los parametros que se adoptan mediante la presente resolucion.

Articulo 21°. Téermino para realizar la concertacion de labores y/o metas. Para
el caso de la evaluacidén ordinaria anual, la concertacion de labores y/o metas puede
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adelantarse desde el mes de diciembre, y debe ser formalizada en el instrumento
dentro de los primeros quince (15) dias habiles del periodo de evaluacion. Para tal
fin, el evaluador debe citar al evaluado indicando la fecha, hora y lugar de la reunién.

El término contemplado en el presente articulo aplica también a los evaluados que
se vinculen a ia entidad o se reincorporen al ejercicio de sus funciones con
posterioridad al inicio del periodo de la evaluacion ordinaria anuai.

Paragrafo 1°. Para la evaluacion dei periodo de prueba, la concertacion de labores
y/0 metas debe realizarse dentro de los primeros diez (10) dias habiles del inicio del
periodo.

Paragrafo 2°. En la reunidbn de concertacion puede llevarse a cabo Ia
retroalimentacion de ia evaluacion ordinaria anual inmediatamente anterior. |

Articulo 22°. Fijacion de fecha y hora para la concertacién. En caso de no
lievarse a cabo la concertacion de labores y/o metas por omision del evaluador, €l
evaluado puede solicitar al superior inmediato de este, dentro de los tres (3) dias
habiles siguientes al vencimiento del término, la fijacion de fecha, hora y lugar para
realizarla.

El superior debe comunicar al evaiuador y al evaluado la fijacion de fecha, hora y
jugar para lievar a cabo ia concertacion de labores y/o metas, la cual no puede
exceder ios tres (3) dias habiles siguientes al recibo de la solicitud.

Articulo 23°. Renuencia del evaluador para llevar a cabo la concertacion. Si el
evaiuador no se presenta en la fecha y hora fijadas para la concertacion, €| evaluado
debe informar ai superior inmediato del evaluador. Este debe asumir las funciones
de evaluacion o designar un evaiuador ad hoc dentro de los tres (3) dias habiles
siguientes al conocimiento del hecho.

Articulo 24°. Reprogramacion de ia fecha y hora para llevar a cabo la
concertacion. Si el evaluado no se presenta a la reunién para la concertacién por
encontrarse en una situacion administrativa, o de fuerza mayor o caso fortuito que
se lo impida, el evaluador debe citarlo nuevamente dentro de los tres (3) dias habiles
siguientes a la finalizacion de dicha situacion.

Paragrafo. El evaluado debe acreditar la existencia de la respectiva situacion
administrativa o de fuerza mayor o caso fortuito.

Articulo 25°. Fijacion de labores y/o metas por renuencia del evaluado. Si €
evaluado no se presenta a la reunion para la concertacion, ei evaluador debe citarto
nuevamente dentro de los tres (3) dias habiles siguientes a la fecha de la citacion
inicial. Si el evaiuado no asiste a la segunda citacion o0 no hay acuerdo de
concertacion, el evatuador debe fijar sus iabores y/o metas dentro de ios tres (3)
dias habiles siguientes.

Articulo 26°. Reglas para la fijacion de labores y/o metas en los casos de
renuencia o inasistencia. La fijacion de labores y/o metas debe realizarse tomando
como base lo concertado por un servidor que pertenezca a la misma dependencia,
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| ostente el mismo empleo y desempefie funciones similares al evaluado, de acuerdo
con lo establecido en los parametros aprobados mediante la presente resolucion.

Articulo 27°. Re-concertacion de labores y/o metas. Las labores y/o metas
concertadas al inicio del periodo de evaluacion pueden modificarse, por solicitud del
evaluador o evaluado, cuando tenga lugar alguna de las siguientes situaciones que
Impidan su cumplimiento:

a) La implementacion de politicas, proyectos, planes y directrices
institucionales;

b) La toma de decisiones de priorizacion por parte de la entidad o el servidor;
¢) La ocurrencia de circunstancias de fuerza mayor o caso fortuito;
d) Las circunstancias que constituyen causales de calificacion parcial.

Paragrafo 1°. La re-concertacion procede en cualquier momento, antes de los dos
(2) ultimos meses del periodo de evaluacion ordinaria anual 0 de prueba.

Paragrafo 2°. La calificacion se debe asignar tomando como referencia las labores
y/0 metas re-concertadas.

CAPITULO IV
CALIFICACIONES Y EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL

TITULO |
CALIFICACIONES

Articulo 28°. Calificaciones semestrales. Son asignadas por el evaluador en dos
periodos semestrales conformados de la siguiente forma:

a) Primer periodo semestral. Del 1° de enero al 30 de junio;

b) Segundo periodo semestral. Del 1° de julio al 31 de diciembre.
Articulo 29°. Asignacion de las calificaciones semestrales. El evaluador debe
asignar las calificaciones semestrales dentro de los diez (10) dias habiles siguientes
a la finalizacion de cada periodo, de acuerdo con los siguientes lineamientos:

a) La calificacion debe reflejar el avance demostrado por el evaluado en el

cumplimiento de las labores y/0 metas pactadas, de acuerdo con lo
establecido en los parametros de la evaluacion,;

b) La calificacion debe ser asignada para cada uno de 10s indicadores aplicables
al evaluado, de acuerdo con los parametros establecidos para tal fin.
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Paragrafo. Las calificaciones semestrales Unicamente proceden cuando el
evaluado ha prestado sus servicios en la entidad por un periodo no inferior a dos
(2) meses.

Articulo 30°. Calificaciones parciales. Las calificaciones parciales hacen parte de
las calificaciones semestrales o0 de la evaluacién del periodo de prueba, segun
corresponda, y deben asignarse de acuerdo con los siguientes lineamientos:

a) La calificacidon debe reflejar el avance demostrado por el evaluado en €l
cumplimiento de las labores y/o metas pactadas, de acuerdo con lo
establecido en los parametros de la evaluacion;

b) La calificacion debe ser asignada para cada uno de Ios indicadores aplicables
al evaluado, de acuerdo con los parametros establecidos para tal fin.

Paragrafo. Durante el periodo semestral 0 de prueba se puede presentar un
maximo de tres (3) calificaciones parciales.

Articulo 31°. Causales de calificacion parcial. Son asignadas por el evaluador
cuando se presentan las siguientes circunstancias:

a) Cambio de evaluador:

b) Cambio de empleo del evaluado;
c) Revision y ajuste significativo de la planeacion institucional,

d) Interrupcidbn temporal de las funciones del empleoc por mas de treinta (30)
dias consecutivos por situaciones administrativas que impliquen una
separacion temporal del servicio.

Articulo 32°. Asignacion de las calificaciones parciales. El evaluador debe
asignar las calificaciones parciales dentro de los diez (10) dias habiles siguientes a
la fecha en que se produce la circunstancia.

Paragrafo 1°. Las calificaciones parciales proceden unicamente si el evaluado ha
desempefiado funciones en una dependencia por un periodo superior a treinta (30)
dias consecutivos. Para el caso del periodo de prueba, estas calificaciones
proceden hasta iniciar los dos (2) ultimos meses del periodo de evaluacion.

Paragrafo 2°. Si se origina una calificacion parcial al iniciar los dltimos dos (2)
meses del periodo semestral, dicha calificacion equivale a la semestral.

Articulo 33°. Renuencia del evaluador para asignar las calificaciones. S el
evaluador no asigna las calificaciones semestrales o parciales dentro del término
establecido, el evaluado debe solicitarle la asignacién de su calificacién.

Si pese a ser requerido el evaluador no da cumplimiento a su obligacién, su superior
inmediato, por solicitud del evaluado, debe proceder a asignar la calificacion o
designar un evaluador ad hoc.
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TITULO I

TIPOS DE EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL

Articulo 34°. Evaluacién ordinaria anual. Comprende el periodo del 1° de enero
al 31 de diciembre y su resultado es la ponderacion de las dos (2) calificaciones
semestrales, de acuerdo con los parametros de evaluacion.

Paragrafo. La evaluacion ordinaria anual no procede si el evaluado no ha sido
objeto de las dos calificaciones semestrales o ha sido retirado del servicio.

Articulo 35°. Asignacion del puntaje minimo satisfactorio. En los casos en que

pese a ser requerido el evaluador incumpla con su obligacion de evaluar, y de
conformidad con lo establecido en el inciso final del articulo 80 del Decreto Ley 020

de 2014, el superior inmediato del evaluado debe asignarle un valor del 51% a Ia
evaluacién, que se entiende satisfactorio en el puntaje minimo.

Articulo 36°. Evaluacién anticipada. El Fiscal General de la Nacién puede ordenar
pbr escrito que se lleve a cabo una evaluacion anticipada, cuando un Director le
haya informado sobre el desemperio deficiente del evaluado o la afectacidn en la
prestac:lon del servicio, indicando las razones por las cuales se considera necesaria
y sus respectivos soportes.

Articulo 37°. Improcedencia de la evaluaciéon anticipada. No procede ia
evaluacién anticipada durante el periodo de prueba. Tampoco si desde la
concertacion de labores y/o metas no ha transcurrido un término superior a dos (2)
meses, o ha iniciado el ultimo mes del segundo periodo semestral.

Articulo 38°. Término para lievar a cabo la evaluacion anticipada. El evaluador

cuenta con un término de diez (10) dias habiles para realizar la evaluacion
anticipada, contados a partir del recibo de la orden.

Artlculo 39°. Resultado de la evaluacion anticipada. El resultado de la evaluacion -
anticipada debe reflejar el desempefio demostrade por el evaluado desde la
concertacion de labores y/o metas hasta el dia en que se ordena la evaluacion.

Paragrafo. Si el resultado de la evaluacion anticipada es satisfactorio o
sobresaliente, el evaluador responsable de la evaluacidn ordinaria anual debe

continuar con el procedimiento respectivo para este tipo de evaluacion.

Articulo 40°. Evaluacion en periodo de prueba. La evaluacion del periodo de

prueba se debe lievar a cabo dentro de los diez (10) dias habiles siguientes a la
finalizacion de diche periodo, de acuerdoe con los siguientes lineamientos:

a) La evaluacion se debe realizar de acuerdo con los parametros aprobados
mediante la presente resolucion;
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b) Durante el periodo de prueba procede la re-concertacion Unicamente por la
ocurrencia de circunstancias de fuerza mayor o caso fortuito que le impidan
al evaluado cumplir con lo concertado inicialmente;

¢) Las calificaciones parciales proceden Unicamente por la ocurrencia de un
cambio de evaluador, o por interrupcion temporal de las funciones del empleo
por mas de treinta (30) dias consecutivos por situaciones administrativas que
impliquen una separacion temporal del servicio;

d) La interrupcion temporal de las funciones del empleo por mas de treinta (30)
dias consecutivos por situaciones administrativas que impliguen una
separacion temporal del servicio, prorroga la duracion del periodo de prueba
por un término igual al de su interrupcién;

e) En los casos en los que existan calificaciones parciales, el resultado de la
evaluacion del periodo de prueba debe ser la ponderacion entre el resultado
obtenido durante dicho periodo y las calificaciones parciales;

Paragrafo. Una vez se realice la inscripcién del servidor en el Registro Publico de
Inscripcion en Carrera, se debe dar inicio a la evaluacién ordinaria anual del
desempenio laboral, de ser procedente. |

CAPITULO V

NOTIFICACIONES, RETROALIMENTACION Y RECURSOS

Articulo 41°, Comunicaciones y citaciones. Las comunicaciones y citaciones
referidas en la presente resolucion deben ser realizadas a través del correo
electrénico institucional, salvo en los casos en que exista disposicion contraria.

Articulo 42°. Notificaciones. Las calificaciones y evaluaciones del desemperfio
laboral deben ser notificadas al evaluado dentro de los cinco (5) dias habiles
siguientes a la fecha en que se producen.

La notificacién se debe realizar por medio electronico, siempre y cuando el evaluado
lo autorice. De lo contrario, esta se debe hacer mediante documento fisico dentro
del mismo termino.

En la notificacidn debe indicarse la procedencia de recursos, el término y la
autoridad para su interposicion.

Articulo 43°. Retroalimentacion. El evaluador debe realizar una retroalimentacion,
individual y/o colectiva, de los resultados obtenidos de sus evaluados en la
evaluacidon ordinaria anual.

Articulo 44°. Recurso de reposicion. Procede en contra de las calificaciones y las
evaluaciones del desempefio laboral, y debe ser formulado y resuelto en los
términos establecidos en el Capitulo VI del Cédigo de Procedimiento Administrativo
y de lo Contencioso Administrativo.



FISCALIA

HOJA No. 15 de la resolucion NQ 2 4 5 '@or medio de la cual se reglamenta d sistema
de evaluacion del desemperio laboral de fos servidores que ostenten derechos de carrera 0 se encuentren
en periodo de prueba en ef régimen de carrera especial de la Fiscalia General de la Nacién, y se aprueban
y adoptan los parametros y e instrumento para su aplicacion’”,

Paragrafo. En ningun caso procede recurso de reposicion respecto de asuntos
resueltos mediante recursos anteriores.

Articulo 45°. Recurso de Apelacion. Procede en contra de las evaluaciones del
desempeno laboral ordinaria anual, anticipada y de periodo de prueba, y su
formulaciéon debe realizarse conforme a lo dispuesto en el Capitulo VI del Codigo de
Procedimiento Administrativo y de lo Contencioso Administrativo, ante el Comité de
Evaiuacion del Desemperio Laboral de la Fiscalia General de la Nacién.

Paragrafo. En ningun caso procede recurso de apelacion respecto de asuntos
resueltos mediante recursos anteriores.

CAPITULO VI

RESULTADOS Y CONSECUENCIAS DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO
LABORAL

| Articulo 46°. Resultados de la evaluacién del desempefio laboral. Los
| resultados de la evaluacidén del desemperio laboral se deben ubicar e interpretar en
cuatro niveles de acuerdo con la siguiente escala:

Resultado | ~ Nivel .
86%% — 100%% Sobresaliente
63%% — 8% Satisfactorio su perior
51% — 67°%% Satisfactorio ace ptable
% — 80%% Insatisfactorio

Articulo 47° Insubsistencia del nombramiento. Si el resuitado de la evaluacion
ordinaria anual, anticipada o de periodo de prueba es insatisfactorio, una vez en
firme, el nombramiento del servidor sera declarado insubsistente.

Articulo 48°. Servidores de carrera ocupando empleos en provisionalidad. El
servidor de carrera que, autorizado mediante acto administrativo, se encuentre
ocupando un empleo en provisionalidad, obtenga un resultado insatisfactorio y sea
declarado insubsistente, debe reasumir su empleo de carrera y no podra ser
nuevamente nombrado en provisionalidad dentro de los tres (3) afios siguientes.

Articulo 49° Terminacion del encargo. El resultado insatisfactorio en la
evaluacion del desemperio laboral del servidor de carrera que se encuentra en
encargo, da lugar a la terminacion del mismo. Adicionaimente, el evaluado no podra
ser nombrado en encargo dentro de los tres (3) anos siguientes.

Articulo 50°, Otorgamiento de situaciones administrativas. El resultado
sobresaliente en la evaluacioén ordinaria anual del desemperio laboral es requisito
para obtener comisiones de estudios, comisiones para desempefiar empleos de
libre nombramiento y remocion, y permisos especiales.

Articulo 51. Adquisicion de derechos de carrera. El servidor que alcance un
resuitado satisfactorio aceptable, satisfactorio superior 0 sobresaliente en la
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evaluacion del periodo de prueba, obtendra los derechos de carrera especial de la
entidad. |

Articulo 52°, Ascenso. El resultado sobresaliente en la evaluacion ordinaria anual
del desempeno laboral es uno de los requisitos para participar en los concursos de
ascenso convocados por la entidad.

Articulo 53°. Postulacion para incentivos. El resultado sobresaliente en la
evaluacion ordinaria anual del desempefio laboral da lugar a la postulacion del
servidor para recibir los incentivos establecidos en el Plan Anual de la Fiscalia
General de la Nacion.

CAPITULO VI

IMPEDIMENTOS Y RECUSACIONES

Articulo 54° Causales. Son causales de impedimento y recusacion las
establecidas en el articulo 11 del Cédigo de Procedimiento Administrativo y de lo
Contencioso Administrativo.

Articulo 55°. Impedimentos. El evaluador en quien recae alguna causal de
impedimento debe manifestarlo por escrito al Comité de Evaluacién del Desempefio
Laboral tan pronto tenga conocimiento del hecho, invocando la causal alegada,
indicando los hechos en que se fundamenta y suministrando las pruebas que se
pretenden hacer valer.

Articulo 56°. Término para resolver el impedimento. Corresponde al Comité de
Evaluacién del Desempefio Laboral resolver el impedimento en un término no
superior a ¢inco (5) dias habiles al conocimiento del hecho. En caso de aceptar el
impedimento, debe designar un evaluador ad hoc y ordenar la entrega de los
soportes existentes para la verificacion del desempefo del evaluado, en el acto
mediante el cual lo resuelve.

Articulo 67°. Recusacion. El evaluado puede recusar a un evaluador ante el
Comité de Evaluacidén del Desempefio Laboral, expresando la causal alegada, los
hechos en que se fundamenta y las pruebas que se pretenden hacer valer. |

Articulo 58°. Término para resolver la recusacion. Corresponde al Comité de
Evaluacion del Desemperio Laboral resolver la recusacion en un término no superior
a cinco (5) dias habiles. En caso de aceptar la recusacion, debe designar un
evaluador ad hoc y ordenar la entrega de los soportes existentes para la verificacion
del desempeno del evaluado, en el acto mediante el cual lo resuelve.

Articulo 59°. Improcedencia de recursos. Frente a la decision proferida por el
Comité de Evaluacion del Desempefio Laboral sobre la recusacion o el impedimento
no procede recurso alguno.
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CAPITULO VIII

IMPLEMENTACION

Articulo 60°. Aprobaciéon y adopcion. Por medio de la presente resolucion, se
aprueban y se adoptan los siguientes documentos del sistema de evaluacion del
desemperio laboral.

a) Parametros para la evaluacion del desemperio laboral del area misional
(fiscales, asistentes de fiscal y servidores de policia judicial);

b) Parametros para la evaluacion del desempeno laboral de! area administrativa
y estrategica; ~

C) Instrumento de aplicacion de la evaluacion del desempefio laboral (aplicativo
virtual).

Articulo 61°. Periodo de transicion. La evaluacion del desempefo laboral de los
servidores en carrera administrativa y en periodo de prueba, reglamentada a traves
de la Resoluciéon N° 0-2374 del 8 de junio de 2009, tendra vigencia hasta el 31 de
diciembre de 2016; fecha en la cual debe darse por terminado el periodo de
evaluacion en curso.

Durante este termino, debe llevarse a cabo €l proceso de divulgacion, socializacion
y capacitacion del sistema de evaluacion del desemperio laboral contenido en la
presente resolucion.

Articulo 62°. Vigencia y derogatorias. La presente resolucion rige a partir del 1°
de enero de 2017 y deroga expresamente las resoluciones 0-2374 del 8 de junio de
2009, 0-1721 del 3 de agosto de 2010, 0-244 del 24 de enero de 2011, 0-3434 del
29 de diciembre de 2011, 0-293 del 20 de febrero de 2012, 0-756 del 27 de abril de
2012, 01068 del 29 de junio de 2012, 00147 del 9 de febrero de 2015, y demas

disposiciones que le sean contrarias.

PUBLIQUESE, COMUNIQUESE Y CUMPLASE.

Dada en Bogota D.C., a jos 1 4 JUL. 2016
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PARAMETROS PARA LA EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL DEL
AREA M|SIONAL (FISCALES, ASISTENTES DE FISCAL Y SERVIDORES DE
POLICIA JUDICIAL)

DE LA FISCALIA GENERAL DE LA NACION

Este documento presenta los parametros de la evaluacion del desempeno laboral
de los fiscales, asistentes de fiscal y servidores de policia judicial en la Fiscalia
General de la Nacién (FGN). Estos contienen los factores de evaluacion, los
indicadores que 10s miden y los pesos porcentuales de cada factor para el calculo
de la evaluacidén anual definitiva del desempeno laboral de los servidores.

Estos parametros provienen de un andlisis del marco normativo que regula la
- evaluacion del desempeiio laboral en la FGN, asi como del documento de politica
~elaborado por la Direccion Nacional de Politicas Publicas y Planeacién, en el que
se construyen los antecedentes coNceptuales y organizacionales, los lineamientos
tedricos y la justificacidon Normativa de la modificacién del sistema de evaluacion del
desempefio de la entidad. Dicho documento parte de uNa concepciéon del
desempenfio laboral como un concepto multidimensional que debe ser evaluado a
través de medidas del desempeno de tipo cuantitativo y cualitativo, que abarquen
las diferentes actuaciones que hacen parte de las labores de los servidores del area
misional, los elementos de calidad de sus productos, las responsabilidades mas
relevantes para el logro de los resultados institucionales y las habilidades que deben
demostrar en el desarrollo de sus funciones,

De esta manera, los parametros de evaluacion se establecen en razon a las
funciones desempenadas por los servidores del area misional, independientemente
- de su tipo de vinculacion laboral, toda vez que estas son las que se requieren para
garantizar una adecuada prestacion del servicio y e cumplimiento de la mision
iNstitucional. La aplicaciéon de los mismos parametros a todos los servidores de la
entidad en Ningun caso genera la obtencidn de derechos de carrera administrativa
para los servidores vinculados a través de nombramientos en provisionalidad?.

. FACTORES DE EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL

La evaluacion de desempenfo laboral de los servidores del area misional de la FGN
esta Compuesta por tres factores:

1. Resultados misionales. Evalla el rendimiento de los servidores en las labores
y actuaclones que llevan a cabo en las distintas etapas de los procesos
misioNales, asi como los resuitados que obtienen.

2. Responsabilidad. Indica el nhivel de cumplimiento de algunos deberes
relevantes al iNteriof de la entidad, para asegurar una adecuada prestacion
del servicio y obtener resultados de mayor calidad que sean coherentes con
los objetivos estratégicos institucionales.

3. Habilidades laborales. Indica €l hivel en que los comportamientos de Ios
servidoTes reflejan las actitudes y aptitudes que deben demostrar en el
desarrollo de sus labores y gue generan un impacto positivo en la prestacion
del servicio y el cumplimiento de los objetivos estratégicos de la entidad.

A vt

T Articulo 83 del Decreta Ley 020 de 2014,
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HOJA No. 2 de los Parametros para la Evaluacion del Desempefo Laboral del
Area Misional (Fiscales, Asistentes de Fiscal y Servidores de Policia Judicial) de la
Fiscalia General de la Nacion.

Con base en el Direccionamiento Estratégico de la FGN y las distintas iniciativas
que han sido impulsadas con su modernizacidon y restructuracion, los pesos
Pporcentuales asignados a los distintos factores de evaluaciéon parten de dos
objetivos primordiales. Primero, prestar un servicio publico de calidad que garantice
el debido proceso y proteja los derechos de los usuarios en los procesos de la
entidad. 'Y segundo, impulsar una organizacion interna que fomente la
implementacion eficiente y eficaz de las politicas y directrices institucionales vy
genere una gestion estratégica de los recursos para optimizar el impacto de la
prestacion de dicho servicio. |

servidores:

Tabla 1. Pesos porcentuales de los factores de evaluacion del desempefio laboral.

Factor | Peso
1 Resultados misionales 55%
2. Responsabilidad 2%
3. Habilidades laborales _ 2%

1. Resultados misionales

La medicion de este factor se basa en las labores realizadas por cada servidor en
los procesos misionales de 2 entidad, durante el periodo de evaluacion. Sus
resultados deben ser contrastados con las metas concertadas entre el evaluador y
el evaluado al inicio del periodo correspondiente.

a. Seleccion inicial de las labores realizadas por el evaluado

Para la concertacidn de metas del factor de resultados misionales se debe
comenzar seleccionando, de Una lista de labores previamente definidas, aquellas
que efectivamente realiza el evaluado y que van a ser objeto de evaluacion durante
- el periodo. Las labores posibles corresponden al perfil del servidor que sea elegido
inicialmente, es decir, a su cargo de fiscal, servidor de policia judicial o asistente de
fiscal.

Tabla 2. Tipos de !abores para el area mrsronaf

Fuscaha ; o | Policia Judicial
1 Fiscales , . | As:stentes de ftscal “|'i. Labores Policia Judicial
. Labores de conciliacién i Labores administrativas | ii- Labores de Proteccion
ii. Labores de Ley 906 de il. Labores relacionadas g.Seguridad
2004 y Ley 1098 de 20086 con funciones transitorias | iii. Labores
iii. Labores de Ley 600 de de Policia Judicial administrativas
2000 iii. Otras labores iv. Otras labores

iv. Labores de Justicia
Transicional (Ley 975 de
2005)

v. Labores de Exhumacion
| vi. Labores de Extincion de
Dominio (Ley 793 de 2002)
vii. Labores de Extincion de
Dominio (Ley 1708 de 2014)
viii. Labores administrativas
ix. Otras labores




FISCALIA

HOJA No. 3 de los Parametros para la Evaluacion del Desemperio Laboral del
Area Misional (Fiscales, Asistentes de Fiscal y Servidores de Policia Judicial) de la

Fiscalita General de la Nacion.

La seleccidn puede incluir diferentes tipos de labores. Por ejemplo, sl se trata de un
fiscal que lleva a cabo conciliaciones, investigaciones y judicializaciones en el marco
de la Ley 906 de 2004, y responde derechos de peticion, se deben elegir las labores
- de conciliaciin, de Ley 906 de 2004 y administrativas.

b. Concertacion de metas para las actuaciones realizadas por el evaluado

A partir de la seleccion inicial de las labores aplicables al evaluado, se desprende
una lista de actuaciones que puede realizar en el cumplimiento de dichas labores.
En este punto se deben concertar las metas correspondientes a las actuaciones que
se consideran aplicables al evaluado, tomando como referencia los lineamientos
para la concertacion de metas (literal d.) y lo que se ajusta de mejor manera a los
objetivos de la dependencia en la que labora.

No es necesario asignar una meta a todas las actuaciones que se derivan de las
labores aplicables al evaluado y, por el contrario, Unicamente se deben seleccionar
aquellas que sean relevantes en términos de los resultados que se esperan de su
gestion.

A continuacion se presentan las actuaciones que se contemplan para las distintas
labores definidas para los fiscales, asistentes de fiscal y servidores de policia judicial
en la FGN, asi como las fuentes de informacion de donde se podrian extraer los
datos para su evaluacion.

Tabla 3. Actuaciones de los f:sca!es

i Labores - -+ Actuaciones. . - .. - . - .. | Fuente principal.

| Concmacuon 1. Concﬂlac:lones con y sin acuerdo SPOA
. Preclusiones

Sentencias condenatorias SPOA
Preclusiones

Archivos

Imputaciones

Escritos de acusacion

Principios de oportunidad

Preacuerdos y negociaciones

Solicitudes de acumulacion por conexidad

Ley 906 de 2004
y Ley 1098 de

2006

Preclusiones SIJUF

Sentenclas condenatorias

Resoluciones Inhibitorias

Ordenes de apertura de instruccion SPOA

Resoluciones de acusacion

Sentencias anticipadas

Solicitudes de acumulacion por conexidad

Proporcion de apelaciones™

PI'OpOI'CIon de impedimentos y recusaciones*
10 Proporcion de conflictos de competencias *

Ley 600 de 2000

OCONONAWNSRONOOEWN =N

Uiat nda 1. SLrutinkres de medidas cautelares sobre SIJYP
transicional (Ley bienes

975 de 2005) 2. Incidente de oposicion a medidas cautelares
3. Definicion de vocacion reparadora de bienes | Bases de datos
4. Preclusiones por muerte del postulado
5. Sentencias condenatorias

6. Imputaciones
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. P

7. Versiones libres de postulados
8. Formulaciones y aceptaciones de cargos
9. Proporcién de solicitudes de exclusion de
| postulados*

Exhumacioén 1. Diligencias de exhumacion Bases de datos
2. Ubicaciones de restos 6seos
3. Actas de entrega
4. Proporcidn de conceptos de tramite de
beneficios® )

Extincion de 1. Aperturas del periodo probatorio Sagitario

dominio (Ley 2. Nulidades

793 de 2002) 3. Resoluciones de procedencia Sistema de
4. Resoluciones de improcedencia informacién (en
5. Sentencias que declaran la extincién de | desarrolio)
dominio

- 6, Proporcidn de apelaciones*
| Extincion de 1. Fijaciones provisionales de la pretension Sagitario

dominio (Ley 2. Archivos

1708 de 2014) 3. Sentencias anticipadas
4. Requerimientos de extincion de dominio Sistema de
5. Resoluciones de improcedencia informacion (en
6. Sentencias que declaran la extincion de | desarrollo)
dominio

Administrativas | 1. Proporcion de respuestas a tutelas* Orfeo
2. Proporcion de respuestas a derechos de
peticion®

Tabfa 4. Actuaciones de los asistentes de fiscal.

] Labores _ Actuaciones .| Fuente principal
Administrativas 1. Proporcién de solicitudes al aimacén de Correspondencia
evigencias” *
Funciones 1. Proporcion de actuaciones de policia SPOA
transitorias de judicial®
policia judicial -

Tabla 5. Actuac:ones de Ios semdores de pohc:a Jud;cral

Labores | i -Actuaciones - .| Fuente principal -
Policia jUdICIa| 1 Proporcuon de informes de pohma JUdICIa|2 SIG
presentados a conformidad® SPOA
Proteccién y 1. Proporcion de informes?® presentados a SIGPA
seguridad confarmidad*

2. Proporcion de actas de entregas”

Administrativas | 1. Proporcion de respuestas a soficifudes de | Orfeo
informacion (tutelas, conceptos, derechos de
peticion y otros aplicables)*

? Incluye todos los informes realizados por un servidor con funciones de policia judicial, tales como informes ejecutivos, de
investigador de campo, de Ley 600, de laboratorio, de analisis, entre otros.

Este indicador unicamente cuenta los informes que son presentados a conformidad por €l servidor de policia judicial, en tanto
son productos que cumplen con los estandares de cafidad esperados. En consecuencia, los productos no conformes
asignados a los informes del evaluado, de acuerdo a los criterios establecidos en la matriz de producto no conforme de la
| - entidad, no deben contarse en —0 en ¢aso de haberio sido, deben restarse de- ¢l calculo del indicador.

*Incluye todos los informes realizados por un servidor de policia judicial en la Direccion Nacional de Proteccion y Asistencia,
tales como informes de evaluacién de amenaza y riesgo, de reevaluacion, de seguimiento a la actividad procesal de victimas
y testigos, de practica de pruebas, de planes de marcha, de conceptos de seguridad, de novedades, de respuesta a fiscales
y despachos judiciales etc.
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* Para estas actuaciones, a diferencia de 1as demas, la concertacion de las metas necesariamente
debe realizarse en términos de proporcién o porcentaje de cumplimiento y no de un nimero entero,
Esto puesto que estas actuaciones cofresponden al dnico resultado posible de calidad en el manejo
de la carga laboral del servidor responsable y dependen directamente de solicitudes, asignaciones
o reguerimientos externos a este, por o cual es dificll prever su desarrollo en términos absolutos.
Como ejemplo, un servidor de policia judicial no debe establecer una meta para el niumero de
informes presentados a conformidad, sino para el porcentaje informes presentados a conformidad,
en relacion con las 6rdenes de trabajo que le fueron asignadas durante el periodo de evaluacién.

.¢. 'Otras labores’

Para los fiscales, servidores de policia judicial y asistentes de fiscal se contempla
tambien la opcidn de “otras labores”, a partir de la cual se despliega un espacio
abierto en el que se pueden concertar y evaluar metas para actuaciones que no se
enmarcan en las labores que estan predefinidas, pero que se consideran iguaimente
relevantes y propias de su labor misional cotidiana.

A manera de ejemplo, los servidores que pueden ser evaluados en este espacio
Incluyen los siguientes:

- Servidores que cumplen funciones de intervencion temprana;

- Fiscales o servidores de poilicia judicial que realizan labores de apoyo, pero
no tienen carga misional asignada;

- Fiscales y servidores de policia judicial que cumplen funciones de
coordinacion;

- Fiscales gue asisten y rinden conceptos en Comitées Técnico-Juridicos;

- Servidores con cargos que pertenecen al area misional, pero se encuentran
trabajando en areas estrategicas de la entidad, o dentro de su labor misional
apoyan actividades administrativas.

De igual manera, puede ser importante emplear este espacio para evaluar las
actuaciones realizadas por (os servidores a quienes les han sido asignadas
responsabilidades dentro de un equipo de trabajo conformado para el cumplimiento
de un objetivo de investigacidon y judicializacion de situaciones y casos? Como
ejemplos de las actuaciones grupales que pueden ser contempladas en la
evaluacion del desemperio laboral de los servidores estan, entre otras, las
siguientes:

- La labor de los analistas en grupos de tareas especiales para la investigacion
de una situacién determinada;

- El analisis de entradas que realizan ios servidores de policia judicial adscritos
a una unidad de intervencion temprana;

- La labor de los fiscales y servidores de policia judicial destacados para fla
ejecucion de los planes de trabajo, en el cumplimiento del plan de priorizacién
interdependencias establecido para toda la FGN>:

e

* En caso de que el equipo de trabajo af que pertenezca el servidor lenga establecidas unas metas de resultados, éstas
pueden asignarse directamente al evaluado, para asi obtener una medida de las labores y gestiones realizadas de manera
conjunta a interior del equipe. Como ejemple, st se conforma un grupo de tareas para investigar una organizacion criminal
determinada y se establece como meta @ imputacién y acusacion de los responsables dentro de un término de 6 meses, esta
debe ser la meta asignada a los servidores gue pertenecen a dicho grupo. De no contar con objetivos de este tipo, las metas
pueden corespongder al apore parnicular gue se espera del servidor denfro del equipo de trabajo.

° De acuerdo con la Resolucion 0237 del 05 de febrero de 2016, “por medio de la cual se adopta el plan de priorizacion
interdependencias para toda la FGN’, la estrategia de priorizacion de la entidad requiere de una instancia de coordinacion
estratégica y otra de coordinaciones operativas. Cada una de estas coordinaciones operativas debe elaborar un plan de
trabajo, como componente fundamental del plan de priorizacion interdependencias. Los fiscales y servidores de policia judicial
destacados para las coordinaciones operalivas son 108 responsables del cumplimiento de dichos planes, que ademas de
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En cuanto a la concertacion de metas realizada en la categoria de “otras labores”
es importante hacer las siguientes aclaraciones:

No se deben concertar metas para aquellas tareas cotidianas o intermedias
que realizan |os servidores con el fin de cumplir con las actuaciones ya
establecidas en el instrumento 0 con otros resultados finales esperados. Por
ejemplo, si en el caso de uh servidor con funciones de coordinacion se
determina una meta para realizar evaluaciones del desempefio, no debe
establecerse una meta para asistir a las reunionNes de retroalimentacion
agendadas para dicho fin. Igualmente, si se frata de un fiscal de Ley 906 de
2004 que establece una meta para imputaciones, no debe concertarse una
meta para la asistencia a audiencias ante jueces de control de garantias.

La meta debe concertarse en términos de un porcentaje de cumplimiento de
la actuacion o funcion especifica que es realizada por el evaluado y que se
pretende medir durante el periodo de evaluacion. Por ejemplo, 9% de
denuncias leidas y filtradas en la unidad de intervencion temprana; o 100°%/%
de imputaciones en la situacion asignada a uh grupo de tareas especiales.

No se debenh concertar metas para Jabores O funciones que estéh siendo
evaluadas a través de indicadores del factor responsabilidad (ver numeral 2).
En caso de cohsiderarlas relevantes para el factor de resultados misionales,
pueden incluirse en esta cateqgoria pero, para evitar la doble medicion de
actuaciones, deben dejar de ser evaluadas en el factor responsabilidad. Asi,
por ejemplo, si en la evaluacion de un asistente de fiscal se determina uha
meta para proyectar las resoluciones y conceptos juridicos solicitados por los
fiscales, el indicador del factor responsabilidad que hace referencia a esta
labor no debe ser empleado en la medicion del desempefio laboral de este
servidor.

Para la concertacion de metas deben considerarse |0os objetivos especificos
contenidos en los planes de accion o priorizacion de la dependencia a la que
se encuehtra adscrito el evaluado. Como ejemplo de esto, se toma e plah de
priorizacion del 2015 de una direccion seccional, en ef cual se encuentran I0s
siguientes objetivos y actividades de priorizacion que buscan identificar los
Casos gue reguieren de un enfoque diferencial:

Tabla 6. Ejemplo de actividades de priorizacion, productos y resultados esperados
contenidos en el plande priorizacion de una direccion seccional.

. Actividad de prlorlzacton
s “’ | especifica .

lllll

. '.::5-' :ﬁ'
T
,:l'.:'. HLE

Producto o resultado
Espel‘ado R

Impacto eSperado

casos en los sistemas misionales,
de acuerdo a las pautas impartidas
por la Direccion Nacional de

"A.c-tualizar la nnformacnon de .los'.'” ln'fofme de SPOA

actualizado y de
caracterizacidon de los
Casos

.Aectua_llzaecion | dél

70°/, de los sistemas
misionales en el tema

Seccionales y Seguridad Ciudadana

contener las actividades de priorizacién, las metas sobre los objetivos especificos y el cronograma de tareas, contienen los
criterios con base a los cuales se va a evaluar la gestidn que realicen. Se espera que estos criterios se reflejen en la evaluacion
del desempeio de los funcionarios destacados para la estrategia y que los lideres de cada coordinacion operativa cumplan
con la responsabilidad de realizar su evaluacion del desemperta, tal como esta establecido en e articulo 16 de la citada

resolucion.
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| vy la Direccién Nacional de Politicas
Publicas y Planeacion.

Partiendo de lo anterior, un servidor directamente responsable del cumplimiento de
este objetivo puede concertar, en €l espacio de ‘otras labores’, metas que reflejen

las: actividades, productos y resultados esperados del plan de priorizacion, de la
siguiente forma®:

Tabla 7. Ejemplo de concertacion de metas, a partir del plan de priorizacion, en la
categona de ‘otras labores'

Actuaciones ¢ " Meta . [ Fuente

1 Actuallzar a informacion de 1os casos en Ios.
sistemas misionales, de acuerdo a las pautas 70% SPOA
impartidas por la Direccién Nacional de
Seccionales y Seguridad Ciudadana y la Direccion
| Nacional de Politicas Publicas y Planeacion.

2. Elaborar un informe de Identificacion vy 100%4% Informe
caracterizacion de los casos que requieren
enfoque diferencial.

d Lineamientos para la concertacion de metas del factor resultados

misionales

La concertacion de las metas para €l factor resultados misionales de la evaluacion
del desempefio laboral de los fiscales, asistentes de fiscal y servidores de policia
judicial debe realizarse conforme a los siguientes lineamientos:

Las metas deben partir de un analisis de la dimensién y las caracteristicas
de la carga de trabajo del servidor evaluado y, de acuerdo con estas, han de
considerar principalmente lo esperado en cuanto a las actuaciones
proyectadas. Como criterio a tener en cuenta, se deben considerar las
actuaciones que los servidores correspondientes lograron realizar en
periodos anteriores.

Las metas deben ser consistentes con los objetivos de la dependencia en 1a
que labora el servidor y de los equipos de trabajo de investigacion vy
judicializacién de situaciones y casos de los que hace parte. Asi, por ejemplo,
para un fiscal adscrito a una dependencia que tiene como objetivo principal
la obtencion de imputaciones y sentencias condenatorias en los casos de
homicidio, seria relevante concertar una meta para estas actuaciones, pero
No para las conciliaciones. Por el contrario, un servidor de una dependencia
con delitos como hurto simple puede buscar resultados distintos y, en
consecuencia, establecer una meta para las conciliaciones.

En este sentido, no todas las actuaciones incluidas en el instrumento
requieren metas. Sélo deben establecerse metas para las actuaciones
relevantes, de acuerdo a los fenomenos criminales que compohen la carga
laboral del servidor, los resultados esperados de los equipos de trabajo de

® Cabe resaltar que este ejemplo es ilustrativo frente al procedimiento de concertacion de metas y por consiguiente, no implica

que todos los servidores de las direcciones seccionales sean responsables de este objetivo ni que deban incluir, en sus
evaluaciones del desempeio, metas orientadas a cumplirio.
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caracter misional de los que hace parte y los objetivos estratégicos de la
dependencia a la que pertenece.

- Las metas deben ser medibles objetivamente y deben estar expresadas en
términos numéricos (en forma de porcentaje de cumplimiento o de un nimero
entero, segun corresponda).

- El cumplimiento de las metas debe poder calcularse a partir de los datos
contenidos en los sistemas de informacidon y bases de datos de la entidad.
Solo en caso de que no estén contenidos en estos, la verificacion del
cumplimiento de las metas puede realizarse a partr de documentos
verificables que le den soporte empirico a la evaluacion. Las fuentes deben
establecerse en el instrumento de concertacion de labores y/o metas para
que, desde el principio del periodo de evaluacién, tanto el evaluador como el
evaluado tengan claridad sobre cuales serian los soportes de la evaluacion.

- La concertacion de metas debe considerar los recursos fisicos, tecnolégicos
y humanos con los que cuenta el servidor, en los casos en los que esto sea
relevante. También debe tener en cuenta la existencia de factores externos
a la entidad que permiten o dificultan la realizacidn de determinadas
actuaciones. Por ejemplo, la concertacion de un numerc de condenas
logradas por cierto servidor en un periodo debe tener en cuenta las demoras
previstas en el juzgado de conocimiento respectivo.

En terminos generales, la concertacion busca superar una metodologia de
evaluacion fundamentada en la imposicion arbitraria de metas. Este esquema
depende del establecimiento de metas que tengan en cuenta la realidad procesal,
estratégica y préactica de los servidores; que sean exigentes, pero posibles en la
practica y relevantes para los objetivos estratégicos de la dependencia
correspondiente.

La labor del evaluador es fundamental para un correcto desarrollo del proceso de
concertacion de metas, pues es quien equilibra los resultados que se exigen a nivel
de la dependencia, con las metas concertadas para cada uno de los servidores a
su cargo, y asi asegura que los objetivos grupales e individuales se encuentren
alineados.

Con el propodsito de ilustrar la forma en la que se debe realizar la concertaciéon de
metas a partir de los objetivos estratégicos de la dependencia a la que estan
adscritos los evaluados, se toma como ejemplo el plan de priorizacion de una
direccién seccional que fue aprobado para el afio 2015. En este se consignan los
‘'siguientes objetivos, actividades de priorizacion y productos o resultados
esperados:

Tabla 8 Ejemplo de objetivos, actividades especificas de priorizacion y productos
esperados contenidos en el plan de priorizacion de una direccion seccional,

© Objetivo Actmdad de prmnzacuon Producto o Responsable

}eSpeclflco - '_ especlflca % N resultado I
et S T esperado | RS
Resoiver 10 1 Establecer a matrlz de 1. Informe. Director Seccional,
casos de Casos. 2. Matriz. Subdirectores
impacto 2. Designar Fiscal de | Seccionales de
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relacionados con | Apoyo para agilizar el 3. Acta Fiscalias y de
delitos medio tramite de los casos. audiencias. Policia Judicial CTI
ambientales. 3. Resolver los casos y fiscal
! estructurales a través del coordinadora
fortalecimiento de la unidad de recursos
policia judicial con un naturales

investigador, y
cronograma de
formulaciones de

imputacion. |
Llevar a juicio 1. Designar un Fiscal 1. Informe. Director Seccional,
por lo menos 10 | Seccional para el tramite | 2. Acta de Subdirectores
casos de delitos | de las 10 investigaciones y | juicio. Seccionales de
sexuales seriales | su grupo de trabajo. Fiscalias y de
0 de especial 2. Llevar a juicio los 10 Policia Judicial CTI
connotacion. casos de delitos sexuales y fiscales EDA de
de impacto. __| la especialidad.

Con base en el primer objetivo especifico, se esperaria que tanto la fiscal
coordinadora de la unidad de recursos naturales como el fiscal de apoyo designado
establezcan, como meta para la actuacion de imputaciones, las correspondientes
a los 10 casos de delitos medio ambientales que sean identificados. También que
estos servidores consideren €l tiempo y recursos que deben invertir para cumplir
con esta actividad en el momento de concertar metas para ofras actuaciones
esperadas del manejo de su carga de trabajo (por ejemplo, acusaciones, archivos
o sentencias condenatorias). A su turno, el servidor de policia judicial que haga parte
del equipo de trabajo designado para resolver los casos debe tener en cuenta el
esfuerzo y €l tiempo que debe invertir en el cumplimiento de este objetive grupal en
el momento de concertar sus metas para los Iinformes presentados a
conformidad y demas actuaciones gue se esperan de su gestion durante el periodo
de evaluacion.

En cuanto al segundo objetivo especifico del plan de priorizacion, se esperaria que
en las metas del fiscal seccional designado para €l tramite de los casos de delitos
sexuales, y en las de su grupo de trabajo, se reflejen los resultados esperados en
términos del numero de acusaciones presentadas ante jueces y de sentencias
condenatorias obtenidas durante €l periodo de evaluacion. Ademas, los resultados
logrados a traves de esta actividad de priorizacion deben tenerse en cuenta en la
evaluacion del servidor que cumple funciones de coordinacion y direccion en la
EDA correspondiente, en el indicador de cumplimiento de los objetivos estratégicos
de la unidad (planteado en ¢l literat e.).

e. Calificacion de las metas correspondientes a las actuaciones realizadas
por el evaluado

En el momento de realizar las calificaciones semestrales (o las parciales que tengan
lugar dentro del periodo de evaluacion), €l evaluador debe consignar en el
instrumento de evaluacion del desempeno laboral los resultados obtenidos por el
evaluado en cada una de las actuaciones para las que se concerté una meta al inicio
del periodo, con base en la informacion contenida en los sistemas de informacion
de la entidad o en los soportes empiricos previamente acordados con este.
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Los indicadores solamente cuentan actuaciones que son aceptadas ¢ declaradas
legales por €l juez competente. Esto para medir unicamente aquellas actuaciones
que cumplen con estandares de calidad judicial esperados. En consecuencia, fas
actuaciones que sean rechazadas y declaradas nulas o ilegales por un juez no
deben contarse en —0 en caso de haberlo sido, deben restarse de— €l calculo del
“indicador. Por ejemplo, al numero de archivos realizados por un fiscal regido por la
Ley 906 de 2004 se debe restar €l numero de Ordenes de desarchivo proferidas por
jueces de control de garantias, en caso de que tengan lugar. De igual forma, en €l
calculo del numero de requerimientos de extincion de dominio presentados por un
fiscal regido por la Ley 1708 de 2014 no se debe contar el numero de devoluciones
de dicho requerimiento por parte de los jueces competentes.

Para obtener la evaluacion de las metas consignadas en !a categoria de “otras
labores®, el evaluador debe asignar a cada una de las actuaciones establecidas un
valor del 0 al 100, de acuerdo al nivel de cumplimiento de las metas que fue logrado
por €l servidor durante el periodo que €s objeto de evaluacion. Dicho valor debe ser
asignado conforme a las fuentes de informacion previamente acordadas y debe
considerar aspectos como la presentacion de los productos o resultados esperados,
la oportunidad en la entrega, las caracteristicas de los resultados, y €l cumplimiento
de las directrices y lineamientos que se impartieron para su desarrollo.

Es clarc que, en caso de que la actuacion a evaluar en “otras labores” constituya un
proyecto que debe ser completado en el periodo de un afo (por €jemplo, un
informe), para la primera calificacion semestral (0 para la(s) parcial(es) que tenga(n)
lugar antes de finalzar € periodo) €l evaluado solo va a poder demostrar un nivel
de avance en € cumplimiento de fa meta concertada. En consecuencia, para la
asignacion de su calificacidon, €l evaluador debe considerar ese nivel de avance
logrado por el servidor respecto a lo esperade para el periodo de tiempo transcurrido
y, de acuerdo con esto, asignar un puntaje de 0 a100 a sus resultados”

En esta medida, es importante aclarar que en tanto las metas contenidas en €l factor
de resultados misicnales son concertadas para el periodo de un anio, la primera
calificacion semestral (y la o las parciales que tengan lugar antes de la finalizacion
del pericdo de evaluacion) unicamente reflejaran un avance en €l cumplimiento de
dichas metas. Asi, la asignacion de un valor numérico total al desemperio del
servidor, que pueda interpretarse para determinar las consecuencias aplicables, es
posible solo en ka evaluacion ordinaria anual (0 excepcionalimente en la evaluacion
anticipada, sujeta a las reglas establecidas para esta).

f. Calificaciéon de Jos servidores que cumplen funciones de coordinacion
y direccion en el area misionalF

De acuerdo con la Directiva 002 de 2015, la politica de priorizacion permea la toma
de decisiones de investigacion y judicializacion en la actividad cotidiana de la FGN
y es transversal a todas sus dependencias misionales. La ejecucion de esta politica

7 En caso que alguna de las metas concertadas en la categoria de ‘otras labores' esté planteada para ser cumplida en e
primer semestre del periodo de evaluacidon, el resultado asignado debe registrarse también en kB segunda calificacion
semestral de la actuacion correspondente.

8 Aun cuando es claro que e empleo de coordinador no se encuentra legalmente reglamentado, esta evaluacion parte de la
realidad practica de algunas direcciones, dependencias 0 unidades, en las cuales alguno$ servidores han asumudo funciones
de coordinacion y direccion para garantizar el funcionamiento efectivo y estratégico del area misional. Por su papel central en
la organizacion interna de los grupos de trabajo y en la consecucion de los objetivos qgue Jes son asignados, es a estos
servidores a quienes aplica €l indicador contenido en este literal.
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depende en gran medida de la gestion interna de las dependencias, grupos y
unidades, la organizacion para el cumplimiento de sus objetivos especificos y la
planificacion de sus actividades. Por lo tanto, la evaluacién del desempefio laboral
de los servidores que tienen funciones de coordinacién iNncluye una medida de la
labor esencial que estos realizan para alcanzar los resultados grupales esperados®.

En consecuencia, un porcentaje de la evaluacion del factor de resultados misionales
de estos servidores, equivalente al 27.5%, corresponde al cumplimiento de los
objetivos estratégicos de investigacion y judicializacion definidos para su
dependencia y contenidos en el plan de priorizacion. Esto implica que para estos

~servidores los pesos porcentuales de los factores de evaluacion quedarian de ia
- siguiente manera:

T'abla 9. Pesos porcentuales de los factores de evaluacién del desemperio para los
semfdores que cump Ien func;ones de coorgdinacion y direccion.

. Factor “ Sub-factor - " Peso

1. Resultados CUmpllmlento de objetivos estratgglcos 275%%
misionales Labores y actuaciones a plicables 275%%
2. Responsabilidad 25/
-3. Habilidades laborales 2%

El siguiente punto refleja el indicador mencionado y los distintos valores que
representa en la evaluacion de los servidores gque cumplen funciones de
coordinacién y direccidon, de acuerdo con el nivel de cumplimiento alcanzado. Para
asignar la calificacién, el evaluador debe marcar la opcidn que corresponde al nivel
de logro alcanzado por el servidor durante el periodo a evaluar.

Tabla 10. Indicador de cumplimiento de objetivos estratégicos y porcentaje
equivalente a los distintos niveles alcanzados.

Porcentaje
equivalente

Nivel de cumplimiento

Su dependencia, unidad, grupo o coordinacioN cumplié con todos los
10094 objetivos especificos de investigacion y judicializacion planteados para el
periodo de evaluacion.

Su dependencia, Unidad, grupo o coordinacion cumplié con la mayoria de
65%% los objetivos especificos de investigacion y judicializacion planteados para
el periodo de evaluacion.

Su dependencia, unidad, grupo o coordinacion cumplié con algunos de los
33% objetivos especificos de investigacion y judicializacién planteados para el
periodo de evaluacion.

SuU dependencia, Unidad, grupo o coordinacion cumplié con muy_pocos de
Pl los objetivos especificos de investigacion y judicializacion planteados para
el periodo de evaluacién.

® Este indicador tambien aplicaria para evaluar & cumplimiento de los planes de trabajo que componen la estrategia de
priorizacién interdependencias en las coordinaciones operativas creadas con la Resolucion 0237 del 05 de febrero de 2016,
“por medio de la cual se adopta el plan de priorizacién interdependencias para toda la FGN™. De acuerdo con dicha Resolucion,
los lideres de las coordinaciones operativas conformadas tienen, entre otras, 135 responsabilidades de dar lineamientos a los
fiscales e investigadores destacados para la investigacion y judicializacion de los casos y situaciones priorizadas, hacer
seguimiento al plan de trabajo y articular € trabajo entre los servidores que conforman su coordinacion.
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2. Responsabilidad
Los indicadores del factor responsabilidad son de tipo cualitativo y estan planteados
en una escala de cuatro opciones que reflejan distintos niveles de cumplimiento.
Cada una de estas opciones equivale a un porcentaje de calificaciéon especifico.

Tabla 11. Porcentaje equivalente a los distintos niveles de cumplimiento.

Nivel de cumplimiento Porcentaje equivalente
Cumplimiento excelente 100%
Cumplimiento bueno 66%0 )
Cumplimiento bajo 33%

No cumplimiento 0o

Para la calificacion de este factor se deben identificar las responsabilidades que son
aplicables al evaluado y marcar la opcCién que corresponde al comportamiento
demostrado por este durante el periodo a evaluar. Los indicadores que miden estas
responsabilidades se encuentran distribuidos de manera desordenada para que los
evaluados tengan que leerlos para escoger la opcidn que mas se ajusta al
desempeno de los servidores y asi minimizar la asignacion automatica de
calificaciones*:

En-los casos en los que el servidor alimente sistemas de informacién, debe
asignarse una calificacion a dicha labor y su resultado se debe restar sobre la
calificacién obtenida respecto de las demas responsabilidades evaluadas. Lo mismo
aplica en los casos en que el evaluado incurra en alguna falta relacionada con la
ética y los valores institucionales, para lo cual también se le debe asignar una
calificacion que resta sobre €l resultado final del factor. Estas restas son realizadas

automaticamente por ¢l instrumento de evaluaciéon, de acuerdo con una escala de
valores (ver tablas 13 y 14).

Tabla 12. Resggnsabdzdada:s que se evaluan y servidores a los que aplican.
Perfil | - _Resp onsabilidades a plicables
Flscal 1. Prestamon del servicio a usuarios
2. Cumplimiento de horarios de trabajo
3. Manejo estratégico de la carga de trabajo
4. Liderazgo en las investigaciones
5. Decisiones sobre elementos materiales probatorios (EMP) vy
evidencia fisica (EF)
6. Alimentacion completa y cumplida de los sistemas de informacion
(dependiendo de las restricciones técnicas)
7. Cumplimiento del Cédigo de Etica de la entidad -
| 8. Bonificacion por asistencia a barras académicas
Asistente de 1. Prestacion del servicio a usuarios
fiscal 2. Cumplimiento de horarios de trabajo
3. Participacion en las investigaciones a cargo de los fiscales
4, Proyeccion de conceptos propios de la funcion judicial
5. Alimentacién completa y cumplida de los sistemas de informacion
(dependiendo de las restricciones técnicas)
| 6. Cumplimiento del Cédigo de Efica de la entidad
Servidor de 1. Prestacion del servicio a usuarios
| policia judicial 2. Cumplimiento de horarios de trabajo

¥ {a labor del evaluador s fundamental en reunir elementos de juicio objelivos que e permitan valorar el desempefio del
servidor,
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3. Manejo estratégico de la carga de trabajo
4. Aportes al desarrollo de la investigacién
3. Iniciativa en las actuaciones de policia judicial (para los que realizan
labores de campo o de analisis criminal)
6. Alimentacion completa y cumplida de los sistemas de informacion
{dependiendo de las restricciones técnicas)
, | 7. Cumplimiento del Codigo de Etica de la entidad
Servidor con 1. Cumplimiento del procedimiento de evaluacién del desemperio
funciones de laboral (para los servidores que actuan como evaluadores)
coordinacién y 2. Implementacién de politicas, proyectos, planes y directrices
direccion™ institucionales
3, Cumplimiento del Codigo de Etica de la entidad

A continuacion se presentan los indicadores del factor responsabilidad.

1. Prestacion del servicio a usuarios??

230, | EN los turnos de atencién a usuarios, algunas veces abandono su puesto de
trabajo sin dejar a alguien a cargo.
65/ En los turnos de atencion a usuarios, muy pocas veces abandoné su puesto de
" trabajo sin dejar a alguien a cargo.
100% En_ los turnqs de atencién a usuarios, nunca abandoné su puesto de trabajo sin
. dejar a alguien a cargo.
A En Io_s tL_Jrnos de atencton a usuarios, frecuentemente abandond su puesto de
trabajo sin dejar a alguien a cargo.

2. Cumplimiento de horarios de trabajo™

(0% {Pocas veces cumpiié con su horario de trabajo.
100%/ | Stem pre cum plié con su horario de trabajo.

33% | Algunas veces cum plié con su horario de trabajo.
6624 | Generalmente cumplié con su horario de trabajo.

3. Manejo estratégico de Ja carga de trabajo™

Casi siempre aplicd las politicas de priorizacion en el manejo de su carga de
66% |trabajo, de acuerdo con las directrices institucionales y el plan de priorizacién de
su gependencia,

kg

1 Estos incluyen tanto a los servidores a quienes les han sido asignadas funciones de coordinacion en al drea misional, como
a ios fiscales, asistentes de fiscal y servidores de policia judicial que, para el efective cumplimiento del ejercicio de sus
funciones y de objetivos individuales o grupales, deben desarrollar labores de coordinacion de grupos de trabajo.

2 Segun el Manual de Alencidn al Ciudadano (Resolucién No. 0037 del 24 de diciermbre de 2015), dirigido a todos los
servidores de la FGN que tienen labores de atencion e interaccién con victimas y usuarios, es responsabilidad de éstos
cumplir estrictamente con su horario laboral, permanecer siempre en su puesto de trabajo para atender con dedicacion
exclusiva a las personas que requieren de su servicio y, en caso de ausentarse, asegurar gue alguno de sus companeros
este atento a remplazarlos.

2 Dentro de los deberes de {odos los sewldnres publicos esta “[d]edicar la totalidad del tiempo reglamentario de trabajo a
desempefio de las funciones encomendadas...” (Numeral 11, articulo 34, Ley 734 de 2002).

#* De acuerdo con la Directiva 002 del 2015 (“Por medio de la cual se amplia y modifica la Directiva 001 de 2012, se desarrolla
el alcance de los criterios de priorizacidon de sifuaciones y casos, y se establecen lineamientos para fa planificacion y gestion
estratégica de la investigacion penal en la Fiscalia General de la Nacién”), los fiscales, servidores de policia judicial y demas
servidores misionales son los responsables de hacer efectiva la politica de priorizacion en la actividad cotidiana de fa entidad
y, en consecuencia, tienen come uno de sus objetivos esenciales hacer un manejo estratégico de su carga de frabajo.
Adicionalmente, la Fiscalia General de la Nacion elaboré la “Caja de Herramientas: Guia Practica para la Priorizacion’, que
se compone de cinco cartillas que desarrollan una serie de herramientas practicas para su aplicacién. Esta caja esta dinigida
a todos los servidores de la entidad, incluidos los fiscales, asistentes de fiscal y servidores de policia judicial, que son los
responsables de tomar decisicnes cotidianas de priorizacion, manejar estratégica y analiticamente su carga de trabajo, y con
ello hacer mas efectiva la investigacion y judicializacion de los Casos.
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Nunca aplico las politicas de priorizacion en el manejo de su carga de trabajo, de
acuerdo con las directrices institucionales y el plan de priorizacion de su
dependencia.

33%/0

Algunas veces aplicd las politicas de priorizacion en el manejo de su carga de
frabap, . de acuerdo con las directrices institucionales y €l plan de priorizacion de

su dependencia.

100%

Siempre aplico las politicas de priorizacion en €l manejo de su carga de trabajo
de acuerdo con las directrices institucionales y el plan de priorizacion de su

depememza

4. Liderazgo en las investigaciones (para fiscales)

1008/

Siempre liderd las investigaciones a su cargo, direccionandolas a partir de
hipdtesis claras y érdenes de recoleccion de EMP y EF pertinentes al caso, y
considerando las propuestas de su equipo de trabao.

66%

Casi siempre lider¢ las investigaciones a su cargo, direccionandolas a partir de
hipGtesis claras y ordenes de recoleccion de EMP y EF pertinentes al caso, y
considerando las propuestas de su equipo de trabajo.

33%%

Algunas veces liderd las investigaciones a su cargo, direccionandolas a partir de
hipotesis claras y ordenes de recoleccion de EMP y EF pertinentes al caso, y
considerando |as propuestas de su equipnde kalajo,

]
o

Casi nunca liderd las investigaciones a su cargo, direccionandolas a partir de
hipotesis claras y ordenes de recoleccion de EMP y EF pertinentes al caso, y
considerando las propuestas de su equipo de trabajo.

3. Decisiones sobre elementos materiales probatorios (EMP) y evidencia fisica
(EF) (para fiscales)™®

33%%

Algunas veces ordend la destruccion o devolucion de EMP y EF cuando dejaron
de tener utilidad probatoria, de acuerdo con la normatividad vigente.

Ca  nunca ordend la destruccion o devolucion de EMP y EF cuando dejaron de

| U/ tener utilidad probatoria, de acuerdo con la normatividad vigente.
6% Casi siempre ordend la destr-uccizén o devolucion de EMP y EF cuando dejaron
de tener utilidad probatoria, de acuerdo con la normatividad vigente.
100°/ Siempre ordend la destruccion o devolucion de EMP y EF cuando dejaron de

tener utiidad probatoria, de acuerdo con la normatividad vigente.

6. Participacion en las investigaciones a cargo de los fiscales (para asistentes de

ffscal)
%‘?-r-‘o Casi siempre participo activamente en las investigaciones a cargo de los fiscales.
0% i Casi nunca participo activamente en las investigaciones a cargo de los fiscales.
339 Algunas veces participé activamente en las investigaciones a cargo de los
fiscales.
1009/ | Siempre participo activamente en las investigaciones a cargo de los fiscales.

7. Proyeccion de conceptos propios de la funcion judicial (para asistentes de fiscal)

(®% | Casi nunca proyecto los conceptos juridicos solicitados por el fiscal.
100% | Siempre proyecté los conceptos juridicos solicitados por el fiscal.
3% | Pocas veces proyecto los conceptos juridicos solicitados por el fiscal.
66/ | Casi siempre proyecto los conceptos juridicos solicitados por el fiscal.

> Arts. 87, 88, 89, 100, 266 del Codigo de Procedimiento Penal.
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8 Aportes al desarrollo de la investigacion (para servidores de policia judicial)

100%

Constantemente aportd informacion, elementos materiales probatorios vy
evidencia fisica relevantes para la investigacion.

Algunas veces aporto informacion, elementos materiales probatorios y evidencia

o fisica relevantes para la investigacion.

0% No aporto informgcién,* ele_mentos materiales probatorics y evidencia fisica
relevantes para la investigacion. |

669 Frecuentemente aporté Iinformacion, elementos materiales probatorios vy

evidencia fisica relevantes para la investigacion.

9. Iniciativa en actuaciones de policia judicial (para servidores de policia judicial que
realizan labores de campo o de analisis criminal)

/e Casi nunca realizo actuaciones de poliqia judicial adicionales a las ordenadas
por €l fiscal y pertinentes al caso.

33(3 /o Alguna_s veces re:-_llizé actuaciones de policia judicial adicionales a las ordenadas
por el fiscal y pertinentes al caso.

66% Frecuentemente realizé ac?uaciones de policia judicial adicionales a las
ordenadas por el fiscal y pertinentes al caso.

100% Constantemente !'ealiz_é ac_tuaciones de policia judicial adicionales a las
ordenadas por el fiscal y pertinentes al caso.

10. Cumplimiento del procedimiento de evaluacion del desempefio laboral (para los
servidores que actuan como evaluadores)

330/, Algunas veces cumplic oportunamente con el procedimiento de evaluacion del
7% | desempefio.
10007, Siempre cumplié oportunamente con €l procedimiento de evaluacion del
"7 | desempeiio.
/e Casi nunca cumplié oportunamente con el procedimiento de evaluaciéon del
" desempeiio,
oy Casi siempre cumplié oportunamente con el procedimiento de evaluacion del
A i
"" | desemperio.
P

11. Implementacion de politicas, proyectos, planes y directrices institucionales’®
(para servidores que cumplen funciones de coordinacion)

66% Impiementé en su dependencia, unidad, grupo o coordinacion casi todas las
politicas, proyectos, planes vy directrices requeridas parh andl A . |
R0/ Implementd en su dependencia, unidad, grupo o coordinacion algunas de las
' politicas, proyectos, planes y directrices requeridas parh antdan
100% Implementd en su -de;pen:d:e;nc;i.a, unidad, grupo o cocordinacion todas las politicas,
proyectos, planes y directrices requeridas porlaentdad.
0/ No implementé en su dependencia, unidad, grupo o coordinacion las politicas,
‘ proyectos, planes y directrices requeridas porla entidad.

% Para efectos de este indicador, por implementar se entiende informar a todos los servidores de la unidad, dependencia,
grupo © coordinacion sobre la politica, directriz, plan o proyecto, hacer los cambios necesarios para su aplicacion y hacer
seguimiento a su ejecucion.



FISCALIA

GENERAL DF LA MACION

_HOJA No. 16 de los Parametros para la Evaluacion del Desempeiio Laboral del
Area Misional (Fiscales, Asistentes de Fiscal y Servidores de Policia Judicial) de la
Fiscalia General de la Nacion.

12. Alimentacion completa y cumplida de los sistemas de informacion (dependiendo
de las restricciones técnicas)’’

El factor de responsabilidad incluye un componente muy importante; la alimentacion
-completa y cumplida de los sistemas de informacion y bases de datos aplicables a
la labor misional realizada por el evaluado’s.

La posibildad de que la FGN (desde todas sus dependencias) cuente con
informacion adecuada para la toma de decisiones, que le permita ser transparente
y veraz acerca de su desempefio y esté disponible de forma facil —sin necesidad de
llenar matrices adicionales—, depende de que los servidores correspondientes
“alimenten de forma completa los sistemas de informacion y bases de datos. Por la
relevancia maxima de este asunto, y porque un deber esencial de los servidores es
alimentar adecuada y oportunamente los sistemas de informacion, la insuficiencia
en el cumplimiento de esta obligacion resta puntos a la evaluacion del factor de
responsabilidad.

Por alimentacion de los sistemas de informacion se entiende el diligenciamiento de
los campos de informacion para cada uno de los casos que reciben los servidores
y las actuaciones que estos realizan durante el periodo de evaluacion. Esto contrario
a la actualizacion, que implica una labor de diligenciamiento que incluye también la
carga laboral que viene de periodos anteriores y no se encuentra registrada en
dichos sistemas.

Claro esta, la persona que evalua este componente debe tener en cuenta las
restricciones tecnologicas que tienen algunos servidores para alimentar
cumplidamente los sistemas de informacion. En cualquier caso, se espera que con
el tiempo todos los servidores realicen dicha alimentacion de manera completa.

El siguiente punto refleja el indicador mencionado y el valor que se resta sobre la
evaluacion final del factor responsabilidad, de acuerdo con el nivel de cumplimiento
observado.

Tabla 13. Puntos porcentuales restados por insuficiencia en la alimentacion de 1os
sistemas de informacion.

' Puntos porcentuales : .
" cestados Nivel de cumplimiento
Y Siempre alimenté de forma completa y cumplida los sistemas de
" informacién y bases de datos.
_ Generalmente alimenté de forma completa y cumplida los
2o . . .,
sistemas de informacién y bases de datos.
&/ Algunas veces alimentdé de forma completa y cumplida los
i sistemas de informacion y bases de datos.

7 Pe acuerdo con el Manuai especifico de funciones y requisitos que conforman la planta de personal de la Fiscalla General
de ia Nacién (Resolucion No. 0029 de 2015), los fiscales delegados tienen ka responsabilidad de “[ajctualizar los sistemas de
informacion de la FGN en {odas sus variables y en o de su competencia, de acuerdo con los protocolos establecidos por a
entidad”. Igualmente, los asistentes de fiscal tienen la responsabilidad de "[a]ctualizar los sistemas de informacion de la
entidad de acuerdo con los lineamientos y procedimientos establecidos” y jos investigadores a de “[rlegistrar oportunamente
-en los sistemas de informacion las actuaciones de policia judicial que le sean asignhadas, de acuerdo con los procedimientos
establecidos y estandares de cCalidad requeridos”.

¥ Estos incluyen fos sistemas de informacion y bases de datos tanto internos como externos a la Fiscalia, pero gue son
relevantes para la actividad misional de los servidores. Dentro de los externos se incluye, por ejemplo, e Sistema de
Informacion Red de Desaparecidos y Cadaveres (SIRDEC) del Instituto Nacional de Medicina Legai y Ciencias Forenses, ¢
cual debe ser alimentado por todos 105 servidores que tienen injerencia en es{os procesos.
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Pocas veces alimentdo de forma completa y cumplida los
sistemas de informacion y bases de datos.

18/

13. Cumplimiento del Cédigo de Etica de la entidad

Este indicador incluye algunas conductas que indican faltas relacionadas con la
etica y los valores institucionales, afectan la prestacion del servicio y pueden
impactar de manera negativa en el cumplimiento de las labores y metas individuales
y en los objetivos estratégicos de las dependencias.

Por constituir conductas que no se adhieren al Codigo de Etica de la FGN, que retine
los principtos, valores y directrices relacionados con la gestion ética de los
servidores y es de obligatorio cumplimiento, la presentacion de cada una de estas
por parte del evaluado, o su reiteracion, resta cinco puntos porcentuales (5°%/) a su
evaluacion del factor responsabilidad’ Lo anterior hasta un maximo de 25/ en el
periodo que es objeto de evaluacion.

El siguiente punto muestra las conductas que componen el indicador mencionado.

Tabla 14. Conductas relacionadas con el Cédigo de Etica de la entidad.
Conductas presentadas por el evaluado -

1. Divulgd o utilzé iIndebidamente informacion y/o documentacion que conoce en razon
de su cargo, a personas distintas a quien compete por razén funcional?®.

2. Demostré ausencia de imparcialidad en sus actuaciones y decisiones?’

3. No informé a su superior 0 a la instancia correspondiente sobre alguna circunstancia o
hecho personal que constituye una causal de conflicto de interés*

4. Realizd un uso inadecuado de los bienes y recursos que la entidad le entregd para su
administracion?*:

5. Generd, por su accton u omision, el incumplimiento recurrente ¢ injustificado de
términos legales para la atencidon de solicitudes elevadas por los usuarios del servicto,
'generando una afectacion de sus derechos fundamentales?*

® Esto sin que sea necesaria la existencia de una sancién disciplinaria ejecutoriada y siempre y cuando existan pruebas

que o demuestren.

L De acuerdo con el Codigo de Etica y Buen Gobierno de fa FGN (Resolucion No. 06552 del 24 de octubre de 2008), []a
informacién sobre las funciones que cumple la Fiscalia es un bien de especial valor que debe ser preservado con riguroso
celo por todos los servidores de |a entidad” (Literal a, Articulo 21), quienes deben abstenerse de divulgar o suministrar, por
cualquier medio, informacién electrénica ¢ impresa que manejen sobre las actuaciones adelantadas, b organizacién y
operaciones de la entidad, la identidad de [0s compafieros de trabajo, u otra que conozcan en razén al ejercicio de sus labores
(Literal b, Articulo 21). Asimismao, deben abstenerse de "utilizar indebidamente informacién privilegiada o confidencial para
obtener provecho © salvaguardar intereses individuales propios © de terceros” (Literal a, Articulo 48).

A De acuerdo con e Codigo de Etica y Buen Gobierno de la FGN (Resolucion No. 06552 del 24 de octubre de 2008), s
servidores publicos de fa entidad tienen & deber de cumplir con imparcialidad todas las tareas que les sean encomendadas,
actuando sin prejicios, discriminaciones o preferencias, tomando decisiones de manera argumentada y objetiva, y cuidando
que sus intereses particulares no prevalezcan sobre su misidon y que se garantice B dignidad de todas las persconas
involucradas en la investigacion penal (Articulos S, 14 y 16).

Z De acuerdo con el Codigo de Etica y Buen Gobierno de la FGN (Resolucién No. 08552 del 24 de octubre de 2008), los
servidores de la FGN tienen el deber de “informar a sus superiores © a la instancia gue corresponda toda circunstancia ©
hecho personal que pueda afectar a la institucién © generar conflicto de interés” (Literal b, Articulo 21) y adoptar “las medidas
que sean necesarias para evitar, impedir y superar cualquier conflicto de interés que llegue a presentarse” (Literal j, Articulo
10). :

2 De acuerdo con el Codigo de Etica y Buen Gobierno de la FGN (Resolucién No. 06552 del 24 de octubre de 2008), “[n]o
existe circunstancia alguna que justifique que ios bienes pulblicos sean usados para fines distintos al perseguido por la
Fiscalia” (Literal b, Articulo 20), por o cual todos los servidores de la entidad deben asumir "la defensa, el cuidado y &l
adecuado uso sobre los bienes que la entidad les entrega para su administracion” (Literal a, Articulo 20).

# De acuerdo con el Cédigo de Etica y Buen Gobierno de la FGN (Resolucion No. 065852 del 24 de octubre de 2008), los
servidores de la entidad tienen ef deber de cumplir con diligencia las tareas que les sean encomendadas y observar 108
principios de eficiencia y celeridad en la administracidén de justicia y 105 servicios prestados a los vsuarios de B entidad
(Articulos €y 16).
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6. Fue requerido mediante memorando o comunicacion escrita por actuar afectando a sus

companeros de trabajo e incumplir las directrices impartidas frente a las relaciones entre

los servidores®.

14. Bonificacion por asistencia a barras académicas (para fiscales)?®

El dltimo indicador del factor responsabilidad reconoce la asistencia de fiscales a
las barras académicas programadas en las distintas seccionales del pais, como
" espacio de gestion del conocimiento misional, durante el periodo de evaluacion. Por
consiguiente, se suman 0,5 puntos porcentuales a la calificacion final del factor
responsabilidad por cada barra académica asistida por el fiscal. Lo anterior hasta
un maximo de 5 puntos porcentuales por asistencia a barras académicas.

L.a bonificacidn se empezara a aplicar una vez se estén implementado las barras
académicas en la mayor parte del pais. Las direcciones seccionales, unidades o
regiones del pais que no cuenten con barras académicas podran ofrecer
mecanismos equivalentes de capacitacion misional o de discusidn académica, de
acuerdo con los parametros de la Direccion Nacional de! Sistema Penal Acusatorio
y de la Articulacion Interinstitucional en Materia Penal?’-

A continuacidon se presenta el indicador menciocnado,

- Numero de sesiones de barras académicas asistidas

3. Habilidades laborales

Los indicadores del factor habilidades laborales son de tipo cualitativo y estan
planteados en una escala de cuatro opciones que reflejan distintos niveles de
cumplimiento con base a comportamientos observables. Esta identificacion de
comportamientos observables es o que permite que el procedimiento de evaluacion
sea objetivo y que se pueda contar con un soporte cualitativo para este. Cada una
de las opciones equivale a un porcentaje especifico de calificaciéon.

Tabla 15. Porcentaje equivalente a los distintos niveles de cumplimiento.

Nivel de cumplimiento Porcentaje equivalente
Cumplimiento excelente 100%
Cumplimiento bueno 66%o
Cumplimiento baj~ ; 33°%4
No cumplimiento | 0%

% De acuerdo con € Cdédigo de Etica y Buen Gobierno de b FGN (Resolucion No. 06552 del 24 de octubre de 2008), los
servidores de la entidad deben abstenerse de ejecutar actos que afecten el respeto por los demas servidores de la entidad y
estan obligados a resolver en el fuerg interno ias consideraciones afectivas y emocionales que se presenten en retacion con
sus companeros y evitar que éstas afecten €l desempefio misional, las relaciones al interior de 1os equipos de trabajo v las
decisiones institucionales (Articulo 11).

% De acuerdo con la Resolucion No. 060152 del 11 de noviembre de 2015, “por medio de la cual se crean las barras académicas
al interior de ta Fiscalia General de la Nacion y se establece el reglamento de funcionamiento”, las barras académicas son
espacios de discusién académica, institucionalmente reconocidos, que surgen de @ necesidad de actualizacién del
conocimiento de los servidores para mejorar Su Capacidad de gestion de los casos. Estas se conformardn sectoriaimente y
tienen como objetivo discutr problemas juridicos doctrinales, junsprudencia de vanguardia y casos de conocimiento de los
funcionarios. La asistencia a las barras academicas se podra tener en cuenta como puntaje adicional en la evaluacion del
desempefio de los servidores de la entidad, tal como estd establecido en el articulo 13 de Ia Citada resolucion.

77 £n caso de que se implementen mecanismos similares de tipo académico para servidores de policia judicial o asistentes

de fiscal, por €jemplo a través del Departamento de Altos Estudios, estos podran ser tenidos en cuenta en & evaluacion del
desempeno 1aboral de estos servidores, siguiendo & mismo esquema establecido para las barras académicas.
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Para la calificaciédn de este factor se deben seleccionar los indicadores que son
aplicables al evaluado y marcar la opcion que corresponde al comportamiento
demostrado por este durante el periodo a evaluar. Los indicadores que miden las
habilidades laborales se presentan a continuacion. Estos se encuentran distribuidos
de manera desordenada para que los evaluadores tengan que leerlos para escoger
la opcidn que mas se ajusta al desempeno de los servidores y asi minimizar la

asignacion automatica de calificaciones?®

1. Atencibén y orientacion al usuario interno y externo?’

Mantuvo una comunicacion poco habitual con los Usuarios, se mostrd
(P4 | desinformado respecto a sus solicitudes y dio respuestas imprecisas a sus
reguerimientos.

Tuvo una disposicion adecuada para satisfacer las solicitudes de los usuarios,
66°%/% | dio respuesta cordial a sus requerimientos y proporciond respuestas apropiadas
a sus preguntas. “
Demostrd una excelente actitud de servicio y la disposicidon para brindar
| 100% | informacion y orientacion oportuna a los usuarios, indagando por Ssus
necesidades y haciendo seguimiento a sus solicitudes,

Atendid a los usuarios uUnicamente ante la solicitud explicita de éstos,
circunstancia en la cual se mostro tolerante y les ofrecid un trato digno.

33%o

2. Trabajo en equipo3?

Demostré una excelente capacidad de trabajar en equipo, logrando consensos a
100% | través de su gestion y realizando aportes que impactaron notoriamente en el
logro de los resuitados grupales.
0 Trabajo de manera aislada, su aporte a los resultados grupales fue escaso y en |
" ocasiones faltd a las reuniones de trabajo o incumplié compromisos comunes.
B/ Particip6 en el cumplimiento de los objetivos grupales y demostrd capacidad de
" | colaboracion grupal, contribuyendo a generar un ambiente de trabajo respetuoso.
Asistio a las reuniones de trabajo, pero aportd escasamente a ias discusiones y
33%% | realizd unicamente la tarea que se le asignd dentro del grupo, cumpliendo
- primero con sus objetives individuales.

|
% La labor del evaluador es fundamental en reunir elementos de juicio objetivos que ke permitan valorar & desempeiio del
servidor.
2 £n el Manual de funciones y requisitos de 10s empleos de I3 entidad (Resolucion No. 0029 de 2015), la atencion y orientacion
al usuario y a ciudadano es definida como la “[clapacidad de actuar teniendo en cuenta las necesidades de los usuarios y
ciudadanos. implica identificar dichas necesidades, dar respuesta amable y respetucsa a sus inquietudes y buscar 1a
resolucion oportung de sus requerimientos. Demostrar una actitud permanente de servicio y I8 disposicién para informar y
orientar a las victimas frente a [os procesos y sus derechos”.
Al respecto, el Manual de Atencién al Ciudadano (Resolucion No. 0037 det 24 de diciembre de 2015) establece que la atencion
a victimas y ciudadanos debe ser amable, digna, efectiva, oportuna y pertinente, y: “comprende R orientacion, informacion,
atencion de denuncias y peticiones en general, articulacidn y remisidn, que se brinda a I3 victima y/o ciudadano en cualquier
momento del proceso a través de los diferentes canales de acceso a la justicia con 1os que cuenta kB FGN, teniendo en cuenta
las especiales circunstancias del delito o servicio requerido” (p.6).
Adicionalmente, en ¢ articulo 7 de la Ley 1437 de 2011, "por I8 cual se expide el Cédigo de Procedimiento Administrativo y
de lo Contencioso Administrativo”, se establecen, entre los deberes de las autoridades en la atencion al publico, los siguientes:
“1. Dar trato respetuoso, considerado y diligente a todas las personas sin distincidn. 2. Garantizar atencion personal al publico
(...). 3. Atender 3 todas las personas que hubieran ingresado a sus oficinas dentro del horario normal de atencién”.
¥ gn e Manual de funciones y requisitos de los empleos de la entidad (Resolucidn No. 0025 de 2015}, & trabajo en equipo
es definido .como la "[c)apacidad de colaborar interdisciplinariamente en €l trabajo con l0s demas servidores de la dependencia
y de la entidad, demostrando [a voluntad de perseguir una meta comun, incluso cuando no estd directamente relacionada con
los intereses individuales. Implica participar activa y propositivamente en € cumplimiento de los objetivos grupales, asi como
demostrar una actitud comprometida, asumiendo las responsabilidades y consecuencias de manera conjunta”.
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3. Toma de decisiones3

Tomo algunas decisiones adecuadas y oportunas frente a las situaciones que se
66%% | le fueron presentando, considerando [os recursos y alternativas disponibles y
aceptando las consecuencias. d |
Tomo siempre decisiones acertadas, anticipandose a posibles obstaculos,
100% | teniendo en cuenta distintas alternativas de accion, priorizando Ios recursos
disponibles, y asumiendo responsablemente las consecuencias.

-, Tomo decisiones tardiamente, haciendo un analisis Insuficiente de las
33% | posibilidades de accion y resistiendose a responsabilizarse de Ilas
consecuencias.

Intenté evadir la toma de decisiones, atribuyendola a otros servidores, evitando
% | evaluar alternativas de accion, y negando su responsabiidad en las
consecuencias.

4. Liderazgo* (para servidores que cumplen funciones de coordinacion)

Fij6 objetivos poco claros y asigno las labores sin una logica de reparto. Demostro
33%% | una actitud inconstante en el seguimientoc a los objetivos y proporciond
retroalimentacion unicamente cuando le fue solicitada.
Tuvo dificultad para fijar objetivos y asignar las labores a partir de las
% | capacidades de su equipo de trabajo. Reviso el cumplimiento de los objetivos
solo al finalizar el periodo y no proporciono retroalimentacion a los servidores.
Fijo siempre objetivos precisos y realistas, y asigné I[as funciones
100%/ | estratégicamente. Hizo un seguimiento constante a su cumplimiento vy
: proporciono retroalimentacion oportuna y continua. )
| Establecio objetivos, y los transmitio y asigno las funciones al iniciar el periodo.
6% | Realizo un seguimiento periodico a cumplimiento de los objetivos y proporciono
retroalimentacion en algunas ocasiones.

il. EVALUACION ANUAL DEFINITIVA E INTERPRETACION
La evaluacion anual definitiva del desempeno laboral de los servidores se obtiene a
partir de la ponderacion de las calificaciones semestrales obtenidas por estos tanto
en cada una de las actuaciones para las que se concerté una meta al inicio del
periodo, como €n los indicadores que les son aplicables en los distintos factores de
evaluacion®>: Los cdlculos correspondientes se realizan automaticamente por el
instrumento de evaluaciin®* y la ponderacion se realiza de acuerdo con los pesos
porcentuales establecidos en la tabla 1 de este documento.

* En el Manual de funciones y requisitos de los empleos de la Fiscalia General de la Nacion (Resolucién No. 0029 de 2015),
la capacidad de toma de decisiones es definida como la “[c]apacidad para elegir una opcion, solucidn o curso de accion de
manera oportuna, evaluando las distintas altemativas y necesidades, y considerando los recursos y factores externos que
pueden influir en su desarrollo. Implica identificar prioridades, en térmings de impacto y urgencia, para € cumplimiento de los
objetivos y responsabilidades del cargo, asl como asumir las consecuencias que resultan de las decisiones”.

¥ Para efectos de la evaluacién del desempeiio laboral, esta habilidad debe ser entendida como I capacidad de dirigir grupos
de trabajo, fijando objetivos claros, asignando efectivamente las labores, estableciendo metodologias de seguimiento, vy
proporcionando retroalimentacion oportuna a los servidores a su cargo para cumplir con las metas comunes. Debe ser
demostrada por los servidores misionales que cumpien funciones de coordinacion y deben liderar grupos de trabajo que
actien de manera articulada y eficaz.

. ® Articuto 73, Decreto-Ley 020 No. 020 de 2014.

% Para obtener la evaluacién anual definitiva de los factores de habilidades laborales y responsabilidad, el instrumento
promedia las dos calificaciones semestrales obtenidas en cada uno de dichos factores (que son su vez promediadas con la o
las calificaciones parciales que hayan tenido lugar durante & semestre).

Por & contrario, para obtener la evaluacion anual definitiva del factor de resultados misionales, & instrumento realiza dos
calculos diferenciados: e! promedio y 1a suma. Esto debido a que este factor esta compuesto por actuaciones con metas que
estan planteadas en dos formas distintas (proporcion y numero entero). Para las actuaciones cuyas metas estan planteadas
en forma de proporcion (por ejemplo, 70°% de apelaciones resueltas) se promedian las dos calificaciones semestrales
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La evaluacion anual definitiva del desempeno laboral de los fiscales, asistentes de
fiscal y servidores de policia judicial de la entidad debe ubicarse e interpretarse en
cuatro niveles: insatisfactorio, satisfactorio aceptable, satisfactorio superior vy
sobresaliente>>

Tabla 16. Interpretacr 6n de la evaluac.'on anual defm;trva def desempeno laboral.

- Calificaciéon final /| .+ 7. ° Nivel ..
f 86 — 100 Sobresallente
68 — 85 ‘Safsfac rir s
51 — 67 Satisfactorio acep bk
0-50 Insatisfactorio

;@aaM-
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Fiscal General de la Nacion (E)

L
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i MN...NG RF — F.IEM# | FELHA
‘ c p: 1 L YA
Proyecto Cnstina Arbelaez Restrepo Subdireccion Naciona! de Vit xm mf}m 11/ ulio/2016
- N . Director Nacional de Politicas .
Revisd Dr Miguel Emilio La Rota Uprimny Prblicas v Planeacion 12/ )uliof 2016
Comité de Evaluacion del Desemperio Laboral 127)ulio/ 2016
Aorobd Comité de Evaluacion del Desemperio Laboral ‘W -0k 2Y M 12fjuliof 2016

obtenidas en cada una de estas actuaciones, y para las actuaciones cuyas metas tienen la forma de un nimero entero (por
ejemplo, 20 imputacion es), se suman las dos calificaciones semestrales obtenidas.

A partir de lo anterior, el instrumento estandariza € resultado obtenido para los distintos tipos de indicadores del factor de
resultados misionales y lo promedia para obtener la evaluacién definitiva de dicho factor.

* El Decreto Ley No. 020 del 9 de Enero de 2014, en su articulo 79, establece que “[l]as calificaciones y la evaluacion del
definitiva pueden ser salisfactorias, sobresalientes 0 insatisfactorias” En este caso, € nivel satisfactorio se divide en dos
(aceptable y superior), con ¢l Objetive de discriminar mejor entre niveles del desempefio y asi poder tomar decisiones de
qestion mas variadas, sustentadas y pertinentes a fa calificacion obtenida por los servidores.
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PARAMETROS PARA LA EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL DEL
AREA ADMINISTRATIVA Y ESTRATEGICA DE LA FISCALIA GENERAL DE LA
NACION

Este documento presenta los parametros de la evaluacion del desempefio laboral
de los servidores que conforman el darea administrativa y estratégica de la Fiscalia
General de la Nacion (FGN). Contienen los factores de evaluacion del desempefio,
los indicadores que los miden y los pesos porcentuales de cada factor para el
calculo de la evaluacion ordinaria anual del desempefio laboral de los servidores.

Estos parametros provienen de un andlisis del marco normativo que regula la
evaluacion del desempefio laboral en la FGN, asi como del documento de politica
elaborado por la Direccidon Nacional de Politicas Publicas y Planeacion, en el que
se construyen los antecedentes conceptuales y organizacionales, los lineamientos
tedricos vy la justificacion normativa de la modificacion del sistema de evaluacion del
desemperio laboral de la entidad”

Dicho documento parte de una concepcion del desempeno laboral como un
concepto multidimensional que debe ser evaluado a través de medidas del
desempefio de tipo cuantitativo y cualitativo, que abarquen las diferentes
actuaciones que hacen parte de las labores de los servidores del area administrativa
y estratégica, los elementos de calidad de sus productos, las responsabilidades mas
relevantes para €l logro de los resultados institucionales y las habilidades gue deben
demostrar en el desarrollo de sus funciones.

Los parametros se establecen en razon a las funciones desempefadas por los
servidores del darea administrativa y estratégica, independientemente de su tipo de
vinculacién laboral, toda vez que éstas son las Mismas que se requieren para
garantizar la prestacién del servicio y el cumplimiento de la misién institucional
Frente a este punto, cabe resaltar que la aplicacion de los mismos parametros a
todos los servidores de la entidad en ningiin caso genera la obtencion de derechos
de carrera administrativa para los servidores vinculados a través de nombramientos
en provisionalidad?

. FACTORES DE EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL

La evaluacion del desempefio laboral de los servidores del area administrativa y
estratégica de la FGN, estda compuesta por tres factores:

1. Resultados administrativos y estratégicos.
2. Responsabilidad.
3. Habilidades laborales.

Tomando como referencia el Direccionamiento Estratégico de la FGN vy las distintas
iniciativas que han sido impulsadas con su modernizacion y restructuracion, los
pesos porcentuales asignados a los distintos factores de evaluacion parten de dos
objetivos primordiales. Primero, prestar un servicio publico de calidad que garantice
el debido proceso y proteja los derechos de los usuarios en los procesos de Ia
entidad. Y segundo, impulsar una organizacion interna que fomente la
Implementacion eficiente y eficaz de las politicas y directrices institucionales y

"' Si bien e documento esta focalizado en la evaluacion del desempefio de los servidores del area misional de la entidad,
contiene temas de teoria organizacional y marco normativo que son aplicables al area administrativa y estratégica.
2 Art. 83 del Decreto Ley 020 de 2014
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genere una gestion estratégica de los recursos para optimizar el impacto de la
prestacidon de dicho servicio.

Estos factores tienen los siguientes pesos porcentuales en la evaluacion de los
servidores:

Tabla 1. Pesos porcen fua Ies de los faﬂtorwes de evaluac:on del desemperio laboral

Factor -+ o olwiinPeso
1 Resultados administrativos y estrateglcos 55%
2. Responsabilidad 253
3. Habilidades Laborales 20%

1. Resultados administrativos y estratégicos

Este factor evalla el rendimiento de los servidores en las labores que realizan en
los procesos administrativos y estratégicos de la entidad, tomando como base el
cumplimiento y la calidad en su desarrollo. Su medicién parte de un proceso de
concertacion de labores y compromisos especificos que tiene lugar al inicio del
periodo de evaluacion entre el evaluador y el evaluado.

a. Concertacion de las labores y compromisos especificos realizadas por
el evaluado

La concertacién de labores y compromisos especificos del factor de resultados
administrativos y estratégicos se realiza conjuntamente entre el evaluador y €l
evaluado al inicio de cada periodo de evaluacion ordinaria anual o del periodo de
prueba.

Para flevar a cabo este proceso, el evaluador debera tener en cuenta las actividades
que desarrolla el evaluado en la dependencia en la cual se encuentra adscrito, asi
como las metas y objetivos estrategicos contenidos en el Plan de Accion elaborado
para la dependencia y adoptado por la entidad.

El proceso de concertacion debe registrarse en el instrumento disefiado para tal fin,
y debe contemplar tres aspectos fundamentales:

i. Labores. Son enunciados que representan de manera general, proyectos
O agrupaciones de actividades que debe realizar ef servidor en su
dependencia para ef cumplimiento de los objetivos de su cargo y que se
pretenden evaluar durante el periodo.

Con respecto a los servidores que tengan dentro de sus labores el
iderazgo o coordinacién de un grupo especifico, esta situacidon debera
verse reflejada en las labores concertadas, en un criterio que establezca
el nivel de cumplimiento esperado de los objetivos especificos de su
dependencia, grupo, o coordinacion.

Ejemplos:

- Una persona encargada de la implementacion de las normas del
sistema integral de calidad de la entidad podria incluir dentro de sus
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labores la “implementacion de las normas del sistema integral de
calidad™

- Un servidor de una Subdireccién Seccional que registra las novedades
del personal y elabora informes de nomina podria registrar dentro de
sus labores el “analisis de la némina”; -

- Un servidor a cargo de la coordinacion del Grupo de Secretaria Comun
de la Direccién Juridica podria pactar dentro de sus labores Ia
‘coordinacion del grupo de servidores que conforman la Secrefaria
Comun de la Direccion Juridica”,

Compromisos especificos. Son las actividades particulares necesarias
para el cumplimiento de las labores, en términos de los resultados que se
esperan de su trabajo frente a cada una. Por esta razon, uno o varios
compromisos pueden hacer parte de una misma labor.

En los casos en que la alimentacidn de sistemas de informacion sea
fundamental para la dependencia, esta labor debera hacer parte de lo
concertado.

Ejemplos:

- Retomando el ejemplo del numeral anterior, el analista de némina
podria concertar dentro de sus compromisos especificos:. el registro
de las novedades de personal, fa elaboracidén de informes de némina
y la respuesta a solicitudes de informacion, que son tres actividades
principales que componen la labor de “analisis de nomina”

- Un servidor que tiene a su cargo la labor del ‘“registro y radicacion de
solicitudes de conciliacion judicial y prejudicial’ podria concertar como
compromiso especifico ia alimentacidn completa y cumplida del
sistema de informacion Juridico Legal, la construccion del expediente
de tramite y la elaboracion del acta de registro de los expedientes
entregados al abogado encargado del tramite.

- Una secretaria ejecutiva que tiene como labor ‘“brindar apoyo
administrativo” en una dependencia podria incluir, dentro de sus
compromisos especificos, e manejo de correspondencia fisica Yy
electronica, la atencidon presencial y telefonica a usuarios internos, y el
manejo de la agenda de fa direccion.

- Un servidor que ejerce la “coordinacion del grupo de servidores que
conforman la Secretaria Comun de la Direccién Juridica® podria
pactar, como compromisos especificos, llevar a cabo la asignacion de
tareas del personal a su cargo, impartir las instrucciones necesarias
para el cumplimiento de los procedimientos establecidos por la entidad
para el desarrollo de las labores asignadas, proyectar los informes
mensuales de gestidon del grupo, y asegurar determinado nivel de
cumplimiento de los objetivos especificos de su grupo o coordinacion.
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Nota. No se deben concertar compromisos especificos para aquellas tareas
cotidianas o intermedias que se realizan con el fin de cumplir con los resultados
finales esperados.

Eiemplos:

Si la secretaria ejecutiva establece como compromiso especifico el
manejo de la correspondencia fisica y electronica, no debe registrar
como compromisos adicionales la asignacion de radicacion por €l
sistema de ORFEO, ni la entrega de la correspondencia en la
dependencia respectiva o el sacar fotocopias de los documentos.

En el caso del servidor que establece como compromiso especifico el
‘registro y radicacion de solicitudes de conciliacion judicial y
extrajudicial”’, no podra pactarse como compromiso adicional la
folatura de expedientes, por hacer parte del compromiso de
construccion del expediente de tramite.

Si un servidor establece como compromiso especifico dar respuesta a
los derechos de peticion que le sean asignados, no debe incluir como
compromisos especificos adicionales la realizacion de consultas y
verificacion de informacion necesarias para desarrollar las respuestas.

Si se trata de un servidor que establece como compromiso elaborar
todos los procedimientos requeridos por el sistema de gestion de
calidad de la entidad, no debe concertar como compromiso adicional
la asistencia a las reuniones programadas para recolectar la
informacion relativa a dichos procedimientos.

Soportes para la calificacion. En este campo se deben establecer los
soportes que permitiran al evaluador asignar una calificacién al
cumplimiento de las labores y compromisos especificos pactados con €l
evaluado. De ser posible, el cumplimiento de las labores y compromisos
concertados debe calcularse a partir de los datos contenidos en los
sistemas de informacién y bases de datos de la entidad o dependencia, y
en caso de que no esten contenidos en éstos, a partir de documentos
verificables o soportes empiricos previamente acordados.

Ejemplos:

Para la verificacion del cumplimiento de sus compromisos especificos,
un analista de ndmina podra concertar como evidencias el Sistema de
Informacion Administrativa y Financiera-SIAF, los informes escritos
presentados, y las respuestas a las solicitudes proyectadas.

Para el ejemplo de la secretaria ejecutiva, como soportes se podrian
contemplar el ORFEO y la agenda actualizada.

Cabe anotar que la labor del evaluador es fundamental para un correcto desarrollo
del proceso de concertacion de labores y compromisos especificos, pues es quien
equilibra los resultados que se exigen a nive! de la dependencia, con las labores vy
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compromisos concertados para cada uno de los servidores a su cargo, y asi asegura
que los objetivos grupales e individuales se encuentren alineados.

Las labores, compromisos especificos y soportes para la calificacion deben
- diligenciarse en el instrumento disefado para tal fin. Para mayor claridad, se expone
el siguiente cuadro a modo de ilustracion:

Tabla 2, Cuadro ilustrativo para la concertacion de labores y compromisos
especificos.

Labores Compromisos especificos Soportes para la calificacién

b. Ejemplos de Ila concertacion de las labores y compromisos
especificos |

A continuacion se presentan algunos ejemplos de lo antes expuesto:

Tabla 3. Ejemplo de concertacién de labores y compromisos especificos de un
conductlor que presta Sus servicios a un Director Secc.'on al ( *)

Labores Compromlsos espemflcos - | _Soportes para la
| ¢ -l calificacién
Conducir con la prudenma y € cwdado Criterio del Director
Transporte del | requeridos.
Director Reportar el registro periédico de consumo Formato de reporte
Seccional de combustible y kilometraje del vehiculo
asignado al responsable del parque
automotor
Solicitar el mantenimiento preventivo del Registros de
vehiculo para minimizar €l riesgo de mantenimiento
Mantener el ocurrencia de accidentes
vehiculo en Custodiar el vehiculo y sus elementos en Reportes de pérdida de
buenas todo momento objetos; criterios de los
condiciones superiores
Informar al jefe inmediato sobre las Informes sobre
anomalias que presente el vehiculo y anomalias y solicitudes
solicitar las reparaciones necesarias de reparacion

(*)Las labores y compromisos especificos fueron tomados del manual espeCifico de
funciones y requisitos de los empleos que conforman la planta de personal de la Fiscalia
General de la Nacion para ilustrar el ejemplo.

Ahora bien, con el siguiente ejemplo se pretende ilustrar la forma en que la
concertacion debe buscar alinear los oObjetivos estratégicos contenidos en los
Planes de Accion de las dependencias, con las labores y compromisos concertados
con los evaluados. Para tal fin, se toma el Plan de Accion de la Subdireccion de
Politicas Publicas aprobado para el afio 2015, en el que se consignaron los
siguientes objetivos, actividades, resultados esperados y servidores responsables:
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Tabla 4. Ejemplo de iniciativas, objefivos y actividades especificas contenidas en el
Plan de Accion de la Subdireccion de Politicas Puablicas.

Iniciativa | Objetivo Actividad, | - Formula . | Responsable
Implementar | Acompafar | 1. Realizar visitas a | Visitas de Equipo del
la politica de | la ejecucion | las Direcciones acompanamiento | proyecto
priorizacion | delos Seccionales para a la ejecucién de

planes de acompaniar los planes

pricrizacion | metodoldgicamente
la ejecucion de los
planes .

2. Resolver
solicitudes para
acompanar la
ejecucion de los
planes de
priorizacion

Partiendo de lo anterior, un servidor directamente responsable del cumplimiento de
estos objetivos en la Subdireccion de Politicas Publicas puede concertar, en su
- evaluacion del desempefio, labores y compromisos especificos que reflejen las
actividades, productos y resultados esperados, de la siguiente forma:

Tabla 5. E jemplo de concertacion de labores y compromisos a partir del Plan de
Accion de la Subdireccion de Politicas Publicas.
sLabores: = | . Compromisos especificos ‘..  Soportes parala . .

ot L .
- e >

:-:g-j-:-.- T
H rela f

LT L.

Realizar las visitas asignadas a las Actas

Acompanar la Direcciones Seccionales para
ejecucion de los acompanar metodologicamente la
planes de ejecucion de los planes de
priorizacion priorizacion.

Resolver todas las solicitudes que | ORFEO; correo

se reciban frente a la ejecucion de los | electronico; respuestas a
planes de priorizactn. solicitudes de informacion

Nota. Cabe resaltar que estos ejemplos son ilustrativos frente al procedimiento de
concertacion de labores y compromisos especificos y, por consiguiente, no implican

que todos los servidores de las dependencias del area administrativa y estratégica
sean responsables de estos objetivos ni que deban incluir, en sus evaluaciones del
desempeno, labores orientadas a cumplirlos.

2. Responsabilidad
Este factor mide el grado de ejecucion de los deberes mas relevantes de los
servidores, que garantizan la buena prestacion de los servicios de la entidad vy
permiten obtener resultados de mayor calidad que sean coherentes con los
objetivos estratégicos institucionales.

La medicion de este factor se realiza a traveés de los siguientes indicadores:
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Disponibilidad para la prestacion del servicio. Mide la permanencia y
disponibilidad del evaluado en su lugar de trabajo, en todos los momentos
en los que se le requiere para la prestacion del servicio y el desarrollo de las
tareas que le han sido asignadas.

Cumplimiento de horarios de trabajo* Mide el cumplimiento del horario de
trabajo establecido para el desarrollo de las labores del evaluado. No deben
ser tenidos en cuenta los permisos otorgados en los términos del Decreto

Ley 021 de 2014.

Cumplimiento de los procesos del Sistema de Gestion Integral de la entidad.
Refleja el grado en que el evaluado cumple con los procesos de gestion de
la entidad para la ejecucion de las tareas cotidianas que desarrolla en la
dependencia, relacionadas con sus labores.

Apoyo administrativo (para servidores del nivel asistencial y tecnico). Mide
el grado en que los servidores del nivel técnico y asistencial de la entidad
contribuyen, a través del desarrollo de sus labores de apoyo administrativo,
con el cumplimiento de las funciones asignadas a su dependencia.

E jecucion e implementacion de planes, proyectos y actividades. Mide el
grado en que los servidores del area estratégica contribuyen a la ejecucion
e implementacion de los planes, proyectos y actividades propios de su
dependencia. -

Cumplimiento del procedimiento de evaluacién del desempefio laboral (para
los servidores que actian como evaluadores). Mide el nivel de cumplimiento
de las funciones, obligaciones y procedimientos que componen la
evaluacion del desempeiio laboral, de manera oportuna.

Cumplimiento del Cédigo de Etica de la entidad. Se refiere a conductas
especificas del evaluado que indican faltas relacionadas con la ética y los
valores institucionales, pueden Impactar de manera negativa el
cumplimiento de las labores y compromisos especificos pactados, asi como
en los objetivos estratégicos de las dependencias. Por constituir conductas
que no se adhieren al Codigo de Etica de la FGN, que relne los principios,
valores y directrices relacionados con la gestion ética de los servidores y es
de obligatorio cumplimiento, la presentacion de alguna de éstas 0 su
reiteracion resta puntos -porcentuales a la evaluacidn del factor
responsabilidad de los servidores.

3. Habilidades laborales

Este factor mide el nivel en que los comportamientos de los servidores reflejan las
actitudes y aptitudes que deben demostrar en el desarrollo de sus labores y que
generan un impacto positivo en la prestacion del servicio y el cumplimiento de los
objetivos estratégicos de la entidad:

A continuacion se presentan los indicadores que se evaluan en este factor.

* Dentro de los deberes de todos los servidores publicos esta “[d]edicar la totalidad del tiempo reglamentario de trabajo al
desémpefo de las funciones encomendadas...” (Numeral 11, Art. 34, Ley 734 de 2002).
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1. Alencion y orientacion del usuario interno y externo®. Mide la disposicion y
actitud con que el servidor responsable proporciona una atencion al usuario
interno y externo de la entidad, manteniendo una actitud permanente de
servicio, identificando sus necesidades, dando respuestas a sus inquietudes
y buscando la resolucion oportuna de sus requerimientos.

2. Trabajo en equipo. Mide la capacidad del evaluado de colaborar
interdisciplinariamente en el trabajo con los demas servidores de la
dependencia y de la entidad, demostrando la voluntad de perseguir una meta
comun, incluso cuando no esta directamente relacionada con sus intereses
individuales. Esta capacidad implica participar activa y propositivamente en
el cumplimiento de los objetivos grupales, asi como demostrar una actitud
comprometida, asumiendo las responsabilidades y consecuencias de
manera conjuntas.

3. [niciativa y autonomia. Mide la capacidad del evaluado para actuar practica
y proactivamente, buscando soluciones y nuevas oportunidades, sin
necesidad de consultar constantemente la linea jerarquica. Esta capacidad
implica tener una actitud resolutiva y responder rapidamente a los cambios,
y se relaciona con [a voluntad de realizar esfuerzos adicionales o emprender
nuevas acciones sin un regquerimiento externo gue lo solicite®

4. Toma de decisiones. Mide la capacidad del servidor para elegir una opcién,
solucion o0 curso de accion de manera oportuna, evaluando las distintas
alternativas y necesidades, y considerando los recursos y factores externos
que pueden influr en su desarrollo. Esta capacidad implica identificar
prioridades, en términos de impacto y urgencia, para € cumplimiento de los
objetivos y responsabilidades de su cargo, asi como asumir [as
consecuencias que resultan de sus decisiones’-

5. Organizacion del lrabajo. Mide la capacidad del evaluado para planificar y
gerenciar adecuadamente el desarrollo de sus funciones, considerando los
plazos establecidos y fijando prioridades y objetivos de trabajo. Esta
capacidad incluye organizar las tareas, asi como gestionar efectivamente el
tiempo y los recursos disponibles.

6. Liderazgo? (solo para servidores con personal a cargo) Mide la capacidad
del evaluado para dirigir grupos de trabajo, fijando objetivos claros,
asighando efectivamente Ilas labores, estableciendo metodologias de

4 En e Manual de funciones y requisitos de los empleos de la entidad (Resolucion No. 0029 del 10 de noviembre 2015), la
competencia de atencién y orientacién al usuario y al ciudadano es definida como la “[clapacidad de dirigir las decisiones vy
acciones a la satisfaccibn de las necesidades e intereses de los usuarios internos y externos, de conformidad con las
responsabilidades publicas asignadas a la entidad.”

Adicionalmente, en el Art. 7 de la Ley 1437 de 2011, “por la cual se expide el Cédigo de Procedimiento Administrativo y de o
Contencioso Administrativo®, se establecen, entre los deberes de las autoridades en la atencion al publico, los siguientes: 1.
Dar trato respetuoso, considerado y diligente a todas las personas sin distincion. 2. Garantizar atencién personal al publico,
como minimo durante cuarenta (40) horas a a semana, las cuales se distribuirdn en horarios que satisfagan las necesidades
del servicio. 3. Atender a todas las personas que hubieran ingresadoe a sus oficinas dentro del horario normal de atencidn”.

> Definicién tomada del Manual de funciones y requisitos de los empleos de la Fiscalia General de la Nacién (Resolucion No.
0029 del 10 de noviembre 2015).

® Definicion tomada del Manual de funciones y requisitos de los emplens de la Fiscalia General de la Nacin (Resolucién No.
0029 del 10 de noviembre 2015).

T Definicion tomada del Manual de funciones y requisitos de los empleos de la Fiscalia General de la Nacién (Resolucién No.
0029 del 10 de noviembre 2015).

5 En el Manual de funciones y requisitos de los empleos de ia Fiscalia General de la Nacién {Resolucién No. 0029 del 10 de
noviembre 2015), la competencia de liderazgo es definida como 8 “[clapacidad para crear, dirigir grupos y mantener su
cohesidn para alcanzar los objetivos institucionales”.
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seguimiento, y proporcionando retroalimentacion oportuna a los servidores a
su cargo para cumplir con las metas comunes. -

"Il. CALIFICACION DE LOS FACTORES E INTERPRETACION DE LOS
RESULTADOS OBTENIDOS

A. Calificacion del factor resultados administrativos y estratégicos

Para la asignacion de la calificacion de los compromisos especificos que sean
concertados entre el evaluador y evaluado, se debe asumir que el objetivo es el
100%/ de la labor realizada por el evaluado durante el periodo. Esto se debe a que,
en estos casos, se espera que el servidor cumpla con la totalidad de los resultados
que se le solicitan durante dicho periodo.

l.a calificacion de los compromisos especificos concertados con el evaluado se
obtiene a partir de la valoracion, que realiza el evaluador, de los siguientes aspectos:

. Cumplimiento. Se entiende como la entrega o presentacion del producto
o resultado especifico esperado, dentro del tiempo requerido.

Ejemplos:

- El evaluador de un servidor adscrito a la Subdireccion de Politicas
Publicas que tiene como compromiso realizar las visitas asignadas a
las Direcciones Seccionales para acompafar metodologicamente la
ejecucion de los planes de priorizacion, debe valorar, para asignar la
calificacion, el cumplimiento de dichas visitas en los plazos
establecidos.

- Para asignar la calificacion de un conductor, el evaluador debe
considerar aspectos como el cumplimiento de los horarios de
recogida, la realizacion de los mantenimientos preventivos o0
correctivos del vehiculo, o el registro del consumo de combustible, en
razon a lo establecido dentro de sus compromisos.

-  En el caso de la evaluacion de una secretaria ejecutiva, y asumiendo
que durante el periodo de evaluacidon se recibieron 150 oficios, la
asignacion de la calificacion del cumplimiento de este compromiso
debe considerar tanto la cantidad de oficios que fueron reasignados
durante el periodo, en relacidn con los recibidos, como el tiempo que
tardd en realizar dicha reasignacion.

ii. Calidad. Se entiende como la valoracion cualitativa que realiza el
evaluador sobre los resultados especificos que fueron pactados. Esta
valoracion se realiza de acuerdo con las caracteristicas esperadas de
dichos resultados, asi como con el cumplimiento de las condiciones,
directrices y lineamientos que se impartieron para su presentacion o
desarrollo.

Ejemplos:

- En el ejemplo del servidor de la Subdireccion de Politicas Publicas que
establece como compromiso especifico la realizacion de las visitas a
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~ las Direcciones Seccionales, la asignacion de una calificacion de
" - calidad por parte del evaluador debe tomar en consideracion
elementos como la retroalimentacion de los servidores de dichas
Direcciones, el contenido de las actas elaboradas, o la cantidad de
solicitudes de tipo metodoldgico recibidas de manera posterior a las
| visitas. -

| - Para el caso de un conductor, su calificacién de calidad puede
asignarse de acuerdo con aspectos como el respeto continuo de las
| normas de transito, la cordialidad y la atencion que presta al Director
durante su traslado. |

‘Nota. Para la asignacion de la calificacion de los compromisos especificos, el
ievaluador debe considerar, en los:casos en los que sea relevante, los recursos
fisicos, tecnolégicos y humanos con los que contd el evaluado.

Para la asignacion de la calificacion, el evaluador debe registrar, un valor del O al
100% que dé cuenta del nivel de avance en el cumplimiento y la calidad de cada
compromiso especifico establecido. La calificacion semestral de cada compromiso
‘especifico resulta del promedio de los porcentajes asignados en cada una de estas
dos casillas.

Es importante aclarar que en tanto las labores y compromisos especificos
contenidos en el factor de resultados administrativos y estratégicos son concertados
para el periodo de un afio, la primera calificacién semestral (y la o las parciales que
tengan lugar antes de la finalizacién del periodo de evaluacién) Unicamente
reflejaran un avance en el cumplimiento de estos.
I

Asi, la asignacion de un valor numérico total al desempeno del servidor, que pueda
interpretarse para determinar las consecuencias aplicables, es posible sélo en la
evaluacion ordinaria anual (0 excepcionalmente en la evaluacién anticipada, sujeta
a las reglas establecidas para ésta).

i B. Calificacion del factor responsabilidad

Los indicadores de este factor estan planteados en una escala de cuatro opciones
potenciales que reflejan distintos niveles de cumplimiento basados en
comportamientos observables y verificables. Esta identificacion permite que el
procedimiento de calificacion sea objetivo y que se pueda contar con un soporte
cualitativo para este.

Para la calificacion de los indicadores de este factor, cada una de las opciones
equivale a un porcentaje especifico de cumplimiento, tal como se muestra en Ia
tabla a continuacion.

Tabla 6 Ponﬂen ta _Je equivalente a Jos distintos niveles decumplimiento.

.......

/- Nivel de cumplimiento | Porcentaje equivalente:

Cump imiento excelente 100%
Cumolimiento bueno 66°/0
Cumplimiento balo 33%

No cumplimiento 0%
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Para la calificacion, el evaluador debe identificar los indicadores que son aplicables
al evaluado y marcar la opcion que corresponde al comportamiento demostrado por
este durante el periodo a evaluar. Dichos indicadores se presentan a continuacion
y se encuentran distribuidos de manera desordenada para que los evaluadores
tengan que leerlos para escoger la opcion que mas se ajusta al desempeno de los
servidores y asi minimizar la asignacion automatica o mecanica de calificaciones.

1.. Disponibilidad para la prestacién del servicio

Siempre estuvo disponible para prestar servicio a los Usuarios internos y externos

190'::'{“ que lo requirieron.

"0% Casl nunca estuvo disponible para prestar servicio a los Usuarios Internos y
~ | externos que lo requirieron.

§3% Algunas veces estUvo disponible para prestar servicio a los Usuarios Internos y

i externos que lo requirieron.

A Generalmente estuvo disponible para prestar servicio a los usuarios internos y

externos que lo requirieron.

66%%

| 2': Cumplimiento de horarios de trabajo

0%

Pocas veces cumplio con su horario de trabajo.

66%

Generalmente cumplié con su horario de trabajo.

33%

Algunas veces cumplié con su horario de trabajo.

100%

Siempre cumplié con su horario de trabajo.

3., Cumplimiento de los procesos del Sistema de Gestion Integral de la entidad.

?3‘1/1;

Algunas veces cumplié con los procesos de gestidn de la entidad en la ejecucion

de sus labores
66% Generalmente cumplié con los procesos de gestion de la entidad en la ejecucién
; de sus labores

' mﬂfﬂ

Siempre cumplié con los procesos de gestion de la entidad en la ejecucion de sus
labores

0%

Casl nunca cumplié con los procesos de gestién de la entidad en la ejecuciéon de
sus labores

' 4. Apoyo administrativo (para servidores del nivel asistencial y técnico)

| | 100976

Su labor de apoyo administrativo siempre facilité el cumplimiento de las funcCiones
asignadas a la dependencia.

1_?&3“/ 0

Su labor de apoyo administrativo algunas veces facilité el cumplimiento de las
funciones aSIQnadas a la dependencia.

A

Su labor de apoyo administrativo casi nunca facilité el cumplimiento de Ias
funciones asignadas a la dependencia.

66%%

Su labor de apoyo administrative generalmente facllité el cumplimiento de las
funciones asighadas a la dependencia.

5.E Jjecucion e tmplementacion de planes, proyectos y actividades

0%

Casl nunca contribuyé a la ejecucién e implementacion de los planes, proyectos y

| actividades de su dependanaa.

1100%

Siempre contriblyé a la ejecucion e implementacién de los planes, proyectos y
actividades de sU dependanna.
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66%/ Gengr_almente contribuyd a la ejecucién e implementacion de los planes, proyectos
y actividades de su dependencia.

330/, Algunas veces contribuyd a la ejecucion e implementacion de los planes, proyectos

" |y actividades de su dependanca.

6. Cumplimiento del procedimiento de evaluacion del desempefio laboral (para los
servidores que actuan como evaluadores)

6%/ Casi siempre cumpli® oportunamente con el procedimientc de evaluacion del
0 o
"® | desempefio.
100% Siempre cumpli®¢ oportunamente con el procedimiento de evaluacion del
desempeno.
20/, Algunas veces cumplio oportunamente con el procedimienioc de evaluacion del
"7 | desempefio.
Y Casi nunca cumplio oportunamente con el procedimientc de evaluacion del
"® | desempefio.

7. Cumplimiento del Cédigo de Etica de la entidad.

En el evento en que el evaluado incurra en alguna de las siguientes conductas o las
reitere, se restaran cinco puntos porcentuales (5%0) a la evaluacién obtenida para el
factor de responsabilidad. Lo anterior hasta un maximo de 25% en €l periodo que
es objeto de evaluacion.

e

i .- Conductas presentadas por el evaluado®: T s
EI evaluado generd, por su accion u omision, el incumplimiento de termlnos Iegales para
la atencidon de solicitudes elevadas por el usuario del servicio, gﬁnerando una afectacion
de sus derechos fundamentales®

El evaluado dispuso el uso de los recursos asignados para un f|n distinto al cumplimiento
de sus labores de acuerdo con las directrices impartidas frente a los bienes de la entidad™®
El evaluado fue requerido mediante memorando o comunicacion escrita, por actuar
afectando a sus companeros de trabajo ¢ a los usuarios internos © externos de la entidad,
incumpliendo las directrices impartidas frente a las relaciones entre los servidores"

Ahora bien, para obtener la calificaciébn total del factor responsabilidad, el
instrumento de evaluacion del desempefio laboral se encuentra programado para
promediar el porcentaje obtenido en cada uno de los indicadores aplicables al
evaluado y restar los valores resultantes del indicador de cumplimiento del Cédigo

de Etica, en caso de presentarse.
C. Calificacion del factor habilidades laborales

Los indicadores de este factor estan planteados en una escala de cuatro opciones

potenciales (ue reflejan distintos niveles de cumplimiento basados en
comportamientos verificables. Esta identificacion permite que el procedimiento de

calificacién sea objetivo y que se pueda contar con un soporte cualitativo para éste.

S Literal by, articulo 9, Resolucién N° 0 6552 del 24 de octubre de 2008, por medio de la cual se adopta el Cédigo de Etica y

Buen Gobierno de la Fiscalia General de la Nacion,

© Articulo 20, Resolucién N° 0 6552 del 24 de octubre de 2008, por medio de la cual se adopta el Codigo de Etica y Buen
Gobierno de k Fiscalia General de la Nacion.

" Articulo 11, Resolucién N° 0 6552 del 24 de octubre de 2008, por medio de la cual se adopta el Cédigo de Etica y Buen
Gobierno de fa Fiscalia General de 2 Nacion.
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Para la calificacion de los indicadores ‘de este factor, cada una de las opciones
equivale a un porcentaje especifico de cumplimiento, tal como se muestra en la
tabla a continuacion. :

Tabla 8 Porcent‘_ajé equivalente a los distintos niveles de cumplimiento.

, +*Nivel de.cumplimiento: |:Porcentaje e quivalente
Cumplimientp excelente 100570
Cumplimientp bueno 66%%
Cumplimientp bajo | 33%o
Np cum plimientp Flo

Para la calificacion, el evaluador debe identificar los indicadores que son aplicables
al evaluado y marcar la opcion que corresponde al comportamiento demostrado por
este durante el periodo a evaluar. Dichos indicadores se presentan a continuacion
y se encuentran distribuidos de manera desordenada para que los evaluadores
tengan que leerlos para escoger la opcion que mas se ajusta al desempeno de los
servidores y asi minimizar la asighacion automatica o mecanica de calificaciones.

1. Atencion y orientacion al usuario interno y externo

Se mostré desinteresadp ante las solicitudes de Ibs usuarips y dio respuestas
imprecisas e incompletas a sus preguntas.

Tuvp una disppsicion adecuada para satisfacer las solicitudes de Ibs usuarios y
dio respuesta amable y apropiada a sus preguntas.

Demostré una excelente actitud de servicio y fa disppsicion para brindar
A00%/% | informacién completa a Ips usuarips, indagandp por sus necesidades y haciendo
| seguimiento a sus solicitudes.

33% Proporcipné una atencién y oprientacién insuficiente a Ibs usuarios y dio
respuestas inadecuadas y ppco cordiales a sus requerimientos.

i OPlo

.66%

2. T'rabajo en equipo

‘ Dempsiré una excelente capacidafl de trabajar en equipo; lograndp consensos a
100%6 | través de su gestion y realizando aportes que impactaron notoriamente en el
| lIogro de los resultadps grupales.

Trabajo de manera aislada, su aporte a lps resultadps grupales fue escasp y en

- o . : - o . .
ocasipnes falto a las reuniones de trabajo p incumplic compromisps comunes.

Participé en el cumplimiento de Ips pbjetivbs grupales y dempstré capacidad de

0
’-!66 ‘o colaboracion grupal, contribuyendp a generar un ambiente de trabajo respetuoso.

Asistic a las reuniones de trabajo, pero aporté escasamente a las discusiones y
- 33% | realizé unicamente la tarea que se le asigné dentro del grupo, cumpliendo

primero cbn sus objetivbs individuales.

3. Iniciativa y autonomia

Actué proactivamente en el desarrpillo de sus resppnsabilidades, empleandp
100°%/ | esfuerzos adicipnales, buscando nuevas Soluciones y sin necesidad de una
supervision constante.

Actué ppprtunamente en sus Iabnres dempstrando una act:tud resolutiva frente
86% | a las situacibnes que se le presentarpn y cpnsultando la linea jerarquica de

manera ppco frecuente.
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Demostré una dificultad para actuar resolutivamente, aceptando aplicar nuevas

334 | soluciones unicamente cuando se le plantearon y consultando frecuentemente a
' SUs superiores. '

Actu4 de manera inoportuna, evitando realizar esfuerzos adicionales,
% | resistiéndose a aplicar nuevas soluciones en el desarrollo de sus

responsabilidades y acudiendo constantemente a sus superiores.

4. Toma de decisiones

Tomo algunas decisiones adecuadas y oportunas frente a las situaciones que se

66% | le fueron presentando, considerando los recursos y alternativas disponibles y
aceptando las consecuencias.
Tomé siempre decisiones acertadas, anticipandose a posibles obstaculos,
100%s | priorizando distintas alternativas de accidbn y los recursos disponibles, vy
asumiendo responsablemente las conSecuencias.
Tomod decisicnes tardiamente, haciendo un analisis insuficiente de [as
33% | posiblidades de accion .y resistiendose a responsabilizarse de las
consecuencias.
Intentd evadir la toma de decisiones, atribuyéndola a otros servidores, evitando
/% | evaluar alternativas de acciéon, y negando su responsabilidad en las
consecuencias.

5. Organizacion del trabajo

1000/, | DE€Mostro una excelente capacidad de planificar el desarrollo de sus funciones,
administrando eficientemente su tiempo y priorizando los recursos disponibles.

0/ Realizé sus funciones sin una planificacion pre_via, in_cumpliendo con los plazos
establecidos y desaprovechando |os recursos disponibles.

330/, Tuvo dificultad para planificgr el des_arrollo de sus funciones, requ?rigndo en
algunos casos de mayor cantidad de tiempo y recursos para su cumplimiento.

e/, | PEIOO  adecuadamente el desarrollo de sus funciones e hizo uso de los
recursos disponibles para el cumplimiento de los términos establecidos.

6. Liderazgo (sdlo para servidores con personal a cargo)

100%

Fijo siempre objetivos precisos, realistas y asigno las funciones
estratégicamente. Hizo un seguimiento constante a su cumplimiento y
proporciond retroalimentacion oportuna y continua.

- 66%%

Establecié objetivos, los transmitid y asignod las funciones al iniciar el periodo.
Realizé un seguimiento periddico al cumplimiento de los objetivos y proporciond
retroalimentacion en algunas ocasiones.

33%

Fijoé objetivos poco claros y asigné las [abores sin una logica de reparto. Demostro
una actitud inconstante en el seguimiento a los objetivos y proporciond
retroalimentacion unicamente cuando le fue solicitada.

%o

Tuvo dificultad para fijar objetivos y asignd labores inadecuadas en relacidn con
las capacidades de su equipo de trabajo. Revisd el cumplimiento de los objetivos

solo al finalizar el periodo y no proporciond retroalimentacion a los servidores.

Ahora bien, para obtener la calificacion total del factor habilidades iaborales, €l
instrumento de evaluacion del desempeno laboral se encuentra programado para
promediar el porcentaje obtenido en cada uno de l0s indicadores aplicables al
evaluado.
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Fijo objetivos poco ciaros y asignd las labores sin una Ioglca de reparto. Demostré
una actitud inconstante en el seguimiento a los objetivos y proporciond
retroalimentacion unicamente cuando le fue solicitada.
.| Tuvo dificultad para fijar objetivos y asignd labores inadecuadas en relacién con
0/s las capacidades de su equipo de trabajo. Revisd el cumplimiento de los objetivos
salo al finalizar el periodo y no proporciono retrg_aIiTen-tacién a los servidores.

33%0

Ahora bien, para obtener la calificacion total del factor habilidades (aborales, el
instrumento de evaluacion del desempeio laboral se encuentra programado para
promediar el porcentaje obtenido en cada uno de los indicadores aplicables al
evaluado.

lil. EVALUACION ORDINARIA ANUAL E INTERPRETACION

El resuitado de la evaluacion ordinaria anual se obtiene ponderando las dos
calificaciones semestrales obtenidas en cada uno de los factores de evaluacion’z.

Los calculos correspondientes los realizara automaticamente el instrumento de
evaluacién, y la ponderacion se realiza de acuerdo con Ios pesos porcentuales
establecudos en la tabla 1 de este documento.

En este sentido, (0s resultados obtenidos se ubican e interpretan en cuatro niveles:
insatisfactorio, satisfactorio aceptable, satisfactorio superior y sobresaliente’s.

Tabla 10. Intemretacron de la eva!uacmn del desempeno Iaboraf

‘Resuitado -~ | ‘Nivel
86-100 Sobresalien.t:e
68-85 Satisfactorio superior
51 - 67 Satisfactorio aceptable
0-50 Insatisfactorio -
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12 Articulo 73, Decreto Ley No. 020 de 2014,

B g Decreto Ley No. 020 del 9 de Enero de 2014, en suU articulo 79, establece que ‘[lJas calificaciones y la evaluacion del
definitiva pueden ser satisfactorias, sobresalientes o insatisfactorias.” En este caso, €l nivel satisfactorio se divide en dos
{aceptable y superior), con el objetivo de discriminar mejor entre niveles del desempefio y asi poder tomar decisiones e
gestion mas variadas, sustentadas y pertinentes a la calificacion obtenida por los funcionarios.



