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Resumen

Las entidades publicas del orden nacional con sistemas de carrera administrativa deben evaluar
el desempeiio laboral de sus empleados, incluyendo a los de carrera y a los empleados en periodo
de prueba, pero no, a los empleados nombrados provisionalmente. A pesar de esto, el Departamento
Administrativo de la Funcién Puablica indica que las entidades pueden evaluar a los provisionales
mediante instrumentos disefiados para tal fin, sin generarles derechos de carrera.

En virtud de lo anterior el siguiente trabajo de investigacion se aplicard en la Superintendencia
de Servicios Pablicos Domiciliarios y estd enfocado en la construccién de un documento técnico
para el desarrollo de una herramienta tecnoldgica como fortalecimiento al proceso de evaluacién
del desempeio laboral dirigido a los empleados nombrados en provisionalidad.

Para el desarrollo de este trabajo se realiz6 la revision de doscientos tres (203) formatos, los
cuales son aplicados por la Superintendencia para el proceso de evaluacién del desempeiio,
utilizando una metodologia de enfoque cualitativo, descriptivo, lo cual permitié identificar los
errores mas frecuentes, tales como, informacion incompleta, falta de registro de evidencia, pérdida
de los compromisos concertados, entre otras fallas significativas.

De acuerdo con los resultados encontrados, se identific6 que la entidad debe contemplar la
implementaciéon de una herramienta tecnoldgica, para la aplicaciéon de las evaluaciones de
desempefio laboral para los empleados nombrados en provisionalidad, con el fin de lograr realizar
un seguimiento oportuno al proceso de evaluacion y dar garantia de los datos que se generan en la
medicién respecto del desempeiio de los servidores.

Palabras clave: Talento humano, evaluaciéon del desempeiio laboral, provisionalidad, carrera

administrativa, herramienta tecnoldgica.



Abstract

Public entities at the national level with administrative career systems must evaluate the job
performance of their employees, including those on career tracks and employees on probation, but
not those appointed provisionally. Despite this, the Administrative Department of Public Service
states that entities can evaluate provisional employees using instruments designed for this purpose,
without granting them career rights.

In light of the above, the following research will be applied at the Superintendence of Public
Utility Services and is focused on constructing a technical document for the development of a
technological tool to strengthen the job performance evaluation process aimed at provisionally
appointed employees.

For the development of this work, a review of two hundred and three (203) formats was
conducted, which are applied by the Superintendence for the job performance evaluation process,
using a qualitative, descriptive approach methodology, which allowed identifying the most
common errors, such as incomplete information, lack of evidence registration, loss of agreed
commitments, among other significant failures.

According to the findings, it was identified that the entity should consider the implementation
of a technological tool for the application of job performance evaluations for provisionally
appointed employees, in order to achieve timely monitoring of the evaluation process and ensure
the data generated in the measurement regarding the performance of the employees.

Keywords: Human talent, job performance evaluation, provisionality, administrative career,

technological tool.
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1 Perfil de los integrantes
A continuacién, presentamos los integrantes del presente trabajo de investigacion:

Yessica Rocio Gutiérrez Gomez

Administradora publica, Especialista en Gestion Publica egresada de la Escuela Superior de
Administracion Publica (ESAP). Con una experiencia de mas de dos (2) afios en el sector publico
en el area de Talento Humano, cuenta con conocimientos relacionados a la carrera
administrativa, conocimientos en el dmbito juridico, administrativo, politico, ambiental, técnico

y social.
Luz Mery Gil Sierra

Administradora de empresas, egresada de la universidad de la Salle, con experiencia en el

area administrativa del sector de la salud y prestacion de servicio privado.
Maria Camila Torres Medina

Administradora Publica, especialista en Gestion Publica de la Escuela Superior de
Administracion Publica (ESAP), en el ambito del talento humano y la administracién, posee
experiencia de (5) cinco afos en gestiones asociadas a la planeacion y ejecucion de procesos de
seleccion masivos, de igual manera cuenta con conocimientos relacionados a la carrera
administrativa, concursos de méritos, provision de empleo, registro publico de carrera y

evaluacién de desempeiio laboral.
Natalia Rueda Prieto

Psic6loga egresada de la Corporacién Universitaria Iberoamericana, con experiencia de un
(1) afio en gestion del talento humano en entidad privada, cuenta con conocimiento en seleccion,

formacion, bienestar, némina y desarrollo de la empresa.






2 Planteamiento del problema

Las entidades ptblicas del orden nacional, que cuentan con sistema general, especifico o
especial de carrera administrativa, implementan un proceso de evaluacion del desempefio laboral
el cual es reglamentado por la Ley 909 de 2004, a través de ella obliga a las entidades a evaluar
a los empleados publicos con derechos de carrera administrativa.

Mientras se surten los procesos de seleccion en las entidades, a través de los cuales se vinculan
los empleados publicos con derechos de carrera, las entidades realizan nombramientos
transitorios a través de encargos o provisionalidades.

En este sentido, en lo que respecta a la evaluacion del desempeiio laboral de los empleados
nombrados en provisionalidad, de acuerdo con el Departamento Administrativo de la Funcién
publica (DAFP), 6rgano de direccién y gestién del empleo publico y la gerencia publica,
establecen el Concepto 062661 (2020), lo siguiente:

La evaluaciéon del desempeiio laboral va dirigida a los empleados de carrera
administrativa y a aquellos que se encuentran en periodo de prueba, razén por la cual no
es aplicable a los empleados nombrados en provisionalidad.

Las normas que regulan la materia no consagran la evaluacion del desempeifio para las
personas vinculadas mediante nombramiento provisional; no obstante, la Direccion
Juridica del DAFP ha sido consistente al manifestar que la entidad puede evaluarlos a
través de instrumentos especificos disefiados por la entidad para tal fin (p. 2).

Las entidades publicas que cuentan con empleados nombrados en provisionalidad en su planta
de personal no son obligadas a realizarles procesos de evaluacién del desempeiio laboral, toda vez
que la normatividad Unicamente indica que “pueden” evaluarlos a través de instrumentos

especificos disefiados por la entidad para tal fin, sin que sean una obligacion.

Asi mismo, no se establecen pardmetros técnicos que definan los criterios especificos que se
requieren para evaluar a los servidores en provisionalidad, razén por la cual las entidades no
cuentan con instrumentos definidos para valorar las contribuciones individuales y el
comportamiento de cada uno de los empleados en provisionalidad, y no existen herramientas
objetivas para medir el impacto positivo o negativo en el logro de las metas institucionales.

La Superintendencia de Servicios Piblicos Domiciliarios, es una entidad del orden nacional
con un sistema especifico de carrera administrativa, su planta de personal estd conformada por

994 empleos, sin embargo, 100 de ellos cuentan con derechos de Carrera Administrativa, 72 son



de Libre Nombramiento y Remocién y quedando en vacancia un total de 822, lo que indica que
mas del 75% de la planta de personal son provisionales.

De acuerdo con lo anterior, en lo que refiere al proceso de evaluacion del desempefio laboral
para los servidores en provisionalidad, la superintendencia expidié la Resolucién
20211000004855 del afio 2021, mediante la cual establecié la metodologia para realizar la
Evaluacién y seguimiento a la gestion laboral, a través de un formato en Excel, el cual se
descarga y se diligencia de manera manual por cada una de las etapas.

Al ser un proceso manual, la superintendencia enfrenta las siguientes situaciones:
1. Inconsistencia en los datos
2. Informacién incompleta
3. Errores de transcripcion
4. Afectacion en los tiempos de entrega

5. Afectacion en andlisis de datos para la toma de decisiones

2.1 Pregunta Problema

(Qué documento se deberia construir en la Superintendencia de Servicios Publicos
Domiciliarios, para implementar una herramienta tecnoldgica que parametrice el proceso de

evaluacién del desempeio laboral para los empleados nombrados en provisionalidad?
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3  Justificacion

La presente investigacion se basa en la evaluacion del desempefio laboral cuya finalidad segtin
el DAFP (2022): “Es una herramienta de gestion objetiva y permanente, encaminada a valorar las
contribuciones individuales y el comportamiento del evaluado, midiendo el impacto positivo o
negativo en el logro de las metas institucionales” (p.2). Asi las cosas, es un aspecto relevante en
la gestion estratégica del talento humano, el presente trabajo de investigacion se desarrollard en
la Superintendencia de Servicios Publicos Domiciliarios, entidad del orden nacional con un
sistema especifico de carrera administrativa, en lo que respecta a la evaluacion del desempeifio
laboral de los servidores nombrados en provisionalidad.

La planta de personal de la Superintendencia de Servicios Publicos Domiciliarios esta
compuesta por el 75% de empleados nombrados en provisionalidad, razén por la cual se plantea
la necesidad de evaluar sus desempefios laborales de manera efectiva y eficiente. La
implementacion de una herramienta tecnoldgica para parametrizar este proceso permitiria superar
las limitaciones actuales, como la inconsistencia en los datos, informacién incompleta y errores
de transcripcion, mejorando la precision de las evaluaciones y agilizando la toma de decisiones
fundamentales para la entidad. La propuesta busca garantizar una evaluacion objetiva y Optima
ademds de contribuir a una administracion publica mas eficaz y transparente.

La viabilidad de este estudio radica en la existencia de tecnologias disponibles que permiten
automatizar procesos de evaluaciéon y seguimiento de desempeino laboral. De igual manera, la
adopcion de una herramienta tecnoldgica podria adaptarse a las necesidades especificas de la
Superintendencia y optimizar la recopilacion, anélisis y presentacion de datos.

Finalmente, considerando la importancia de las evaluaciones en la gestion de recursos
humanos y en la toma de decisiones institucionales, la adopcion de esta herramienta tecnoldgica
se justifica por los beneficios para los evaluadores, evaluados y actores participes del proceso, a
largo plazo en términos de eficiencia, precision y transparencia. La experiencia de otras entidades
publicas y privadas; y la disponibilidad de soluciones tecnolégicas en el mercado respaldan la

viabilidad de esta investigacion.
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4 Objetivos
4.1 Objetivo General

Formular un documento técnico para la implementacion de una herramienta tecnolégica que
permita realizar el proceso de evaluacion del desempefio laboral de los empleados nombrados

en provisionalidad de la Superintendencia de Servicios Puablicos Domiciliarios.

4.2 Objetivos Especificos

e Revisar el proceso actual de evaluacion del desempefio laboral aplicado a los servidores
en provisionalidad de la superintendencia de servicios publicos domiciliarios

e Identificar los pardmetros de evaluaciéon que se establecen en la Superservicios, de
conformidad con la normatividad vigente.

e Formular un instructivo para el desarrollo de una herramienta tecnoldgica, que conlleve
a la aplicacion idénea de las evaluaciones de desempeiio a los empleados en proceso de

provisionalidad de la Superintendencia de Servicios Pablicos Domiciliarios.
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S Marco referencial
5.1 Marco Teérico

La evaluacion del desempetio esta basada como lo indica el autor Chiavenato (2011) “Es una
apreciacion sistemdtica de como se desempefia una persona en un puesto y de su potencial de
desarrollo” (p.201), tiene como objetivo medir y evaluar las habilidades, conocimientos,
competencias y resultados alcanzados por un empleado dentro de una organizacién. Esta practica
no es nueva ya que desde hace muchos afios la historia ha contemplado la forma de evaluar el
desempefio del trabajo de una persona que ha concretado un acuerdo de empleo con otra.

El proceso de evaluacion del desempefio segun Chiavenato (2011) sugiere que se “representa
una técnica de administracién imprescindible en la actividad administrativa. Es un medio que
permite detectar problemas en la supervision del personal y en la integracion del empleado a la
organizacion o al puesto que ocupa” (p.201), es una herramienta que le aporta a la organizacion
grandes beneficios, garantizando que su aplicacion sea objetivo y transparente, se propone evaluar
a su personal teniendo en cuenta sus caracteristicas, el relacionamiento social, la ejecucion de sus
tareas, asi como la exigencia de la organizacion en situacion de trabajo.

Segin Chiavenato (2011), es necesario entender y aplicar de manera efectiva este proceso, se
debe determinar elementos claves, que permiten tener un buen desarrollo para la evaluacion de
desempefio, ademds encontré que cada organizacion debe establecer una serie de pasos que le
permitan aplicar de manera exitosa y que le ayude a obtener los resultados esperados, entre ellos
podemos resaltar:
> Definicion de objetivos: se deben caracterizar por ser claros, medibles, realistas y deben estar

alineados con los objetivos estratégicos de la organizacion.
> Las competencias: Son las habilidades requeridas para cumplir con los objetivos, dentro de las

competencias se pueden resaltar las habilidades técnicas, habilidades interpersonales y la
capacidad de liderazgo.
> Criterios de evaluacion: Se establecen criterios y estandares claros para evaluar el desempefio

de los empleados. Estos criterios pueden ser cuantitativos (como metas de ventas alcanzadas) o

cualitativos (como la capacidad de trabajo en equipo).
> Retroalimentacion: La evaluacion del desempefio implica la retroalimentacion constante entre

el empleado y su supervisor. Esto incluye tanto el reconocimiento de los logros y fortalezas,

como también el sefialamiento de dreas de mejora y oportunidades de crecimiento.
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» Mejora continua: La evaluacién del desempefio no se trata solo de medir y calificar, sino también
de identificar oportunidades de mejora y desarrollo para el empleado. Esto implica la creacién
de planes de desarrollo personalizados y la implementacién de acciones concretas para cerrar
las brechas de desempeiio identificadas.

> Comunicacion efectiva: Es fundamental que la evaluacion del desempefio se lleve a cabo en un
ambiente de confianza y apertura, donde tanto el empleado como el supervisor puedan
expresarse libremente. Ademds, la comunicacién de los resultados y las decisiones tomadas
debe ser clara y transparente. (p.204).

Una vez definidos y establecidos los objetivos del proceso de evaluaciéon de desempeiio
Chiavenato (2011), logra definir los métodos que se utilizaran para esta evaluacion, se tiene claro
que no existen métodos estdndar estipulados ya que cada organizacion implementa internamente
el que mds se ajuste a sus objetivos, pero dentro de los temas de estudio este autor nombra algunos

como:

5.1.1 Método de escalas graficas:

Es una técnica de medicion en la cual se utiliza una escala visual para cuantificar el grado de
una determinada caracteristica o variable. Consiste en representar graficamente una serie de items
o atributos en una escala que va desde un punto de referencia hasta otro, generalmente de forma

lineal

5.1.1.1 Ventajas:
e Es sencillo de aplicar
e Su interpretacion es facil

e Simplifica el trabajo el trabajo del evaluador y su registro es muy féacil

5.1.1.2 Desventajas:
e No se ajusta a las caracteristicas del evaluador, se debe ajustar a la herramienta.

e Se puede caer en las distorsiones e interpretaciones personales.

5.1.2 Método de eleccion forzada:
Es una técnica utilizada en investigaciéon de mercado y recursos humanos para conocer las
preferencias de una persona en relacion a diferentes opciones. Consiste en presentar una serie de

escenarios o situaciones en los cuales se deben elegir una opcidn entre varias alternativas.
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5.1.2.1 Ventajas:
e Se pueden obtener resultados confiables.

e Su aplicacion es simple.

5.1.2.2 Desventajas:
e [La elaboracion de la prueba es compleja y exige una planeacion cuidadosa y demorada.
e C(alifica a los empleados colocdndolos en buenos, medios y malos, no permite una

evaluacion objetiva de la persona en general.

513 Método de Investigacion de Campo:

En esta evaluacién se realiza bajo la supervision de un especialista en evaluacién con el
supervisor o jefe inmediato de los trabajadores, donde el especialista realiza una entrevista y va
registrando, causas u origenes del desempefio del evaluado con base a los hechos y situaciones

presentadas.

5.1.3.1 Ventajas:
e Permite hacer planes de accidn inmediatos.

e Es un método completo de evaluacion.

5.1.3.2 Desventajas:

e Costo Elevado para la organizacion
® Proceso demorado para los resultados.

En la actualidad las organizaciones estan implementando la herramienta:

514 Evaluacion de desempeino 360 grados:

Es una herramienta de retroalimentacion y evaluacion en la cual se recopila informacién sobre
un individuo de diferentes fuentes, como superiores, subordinados. Esta evaluacion busca
proporcionar una vision completa del desempeio de una persona y considera diversos aspectos,
como habilidades técnicas, competencias, capacidades de liderazgo, habilidades de comunicacidn,

entre otros.

5.14.1 Ventajas:
e Proporciona una vision mas completa y objetiva del desempefio de una persona.

e Permite identificar dreas de mejora y oportunidades de crecimiento.

15



e Ayuda a fortalecer las habilidades de liderazgo y competencias.

e Promueve el desarrollo de un ambiente de retroalimentacion y mejora continua.

5.1.4.2 Desventajas:
e Puede generar conflictos o malentendidos si no se maneja adecuadamente.
e [La validez y confiabilidad de los resultados pueden verse afectadas si no se garantiza el
anonimato y la confidencialidad de los evaluadores.
e La interpretacion de los resultados puede variar dependiendo de la percepcion y
subjetividad de cada individuo.

Estos son solo algunos ejemplos de métodos de evaluacion del desempefio que Chiavenato
(2011) logra definir, de acuerdo a la necesidad de cada organizacidn, se implementara el que mas
se ajuste a los objetivos especificos. El objetivo general de estos métodos es obtener informacion
objetiva y precisa sobre el desempeiio de los empleados para identificar dreas de mejora y tomar
decisiones informadas sobre la gestion del talento en la organizacion. (pp. 201-215).

La gestion de recursos humanos es un componente vital de cualquier organizacion, y en
entidades publicas como la Superintendencia de Servicios Publicos Domiciliarios, cobra una
importancia ain mayor debido a su rol fundamental en la supervisiéon y regulacién de servicios
publicos esenciales. En este contexto, la evaluacion del desempefio laboral se convierte en un pilar
central para garantizar que los empleados cumplan sus responsabilidades de manera efectiva y
eficiente; sin embargo, la evaluacion del desempefio es un proceso complejo que se ve influido por
multiples factores, y su implementaciéon adecuada es esencial para garantizar la motivacion, el
desarrollo profesional y la transparencia en la entidad.

La Superintendencia de Servicios Publicos Domiciliarios, enfrenta la particularidad de tener
empleados en provisionalidad, lo que agrega una capa adicional de complejidad al proceso de
evaluacion. A pesar de su condicidon temporal, es crucial que estos empleados reciban una
evaluacion justa y basada en criterios objetivos para garantizar su desarrollo profesional y fomentar
la igualdad de oportunidades.

En este contexto, se plantea un documento técnico para el desarrollo de una herramienta
tecnoldgica que permita parametrizar el proceso de evaluacién del desempefio laboral de los
empleados en provisionalidad. Esta herramienta no solo simplificard y automatizard el proceso,
sino que también garantizard la objetividad, la confidencialidad de la informacién y la

estandarizacion de criterios. Este marco tedrico tiene como objetivo proporcionar una base sélida
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para la estructuraciéon de dicho documento y explorar las implicaciones tedricas y practicas que

conlleva.

5.1.5 Evaluacion del desempeiio laboral

La evaluacion del desempeiio laboral es una prictica fundamental en la gestién de recursos
humanos. Implica medir y analizar el rendimiento de los empleados en relacién con sus
responsabilidades y objetivos laborales. A través de este proceso, se puede identificar el potencial
de mejora, las dreas de fortaleza y las necesidades de desarrollo. En el contexto de la
Superintendencia de Servicios Publicos Domiciliarios, donde la eficiencia y la efectividad son
esenciales para garantizar la calidad en la supervision de los servicios publicos, la evaluacion del
desempefio se convierte en un componente critico.

Segin Aguilera, 2006 dice que la evaluacién del desempefio se basa en la recopilacién y el
andlisis de datos relacionados con el rendimiento de los empleados. En una entidad como la
Superintendencia, donde la regulacion y supervision de servicios publicos es una labor altamente
especializada, la medicion precisa del desempefio se torna ain mds esencial. La calidad y eficacia
de las funciones de la entidad dependen directamente de la competencia y el compromiso de su
personal. La implementacion de un sistema de evaluacion robusto es crucial para garantizar que
los empleados cumplan sus tareas de manera efectiva y contribuyan al cumplimiento de los

objetivos institucionales (p.15)

5.1.6 Tecnologia y evaluacion del desempeiio

La incorporacién de tecnologia en la evaluacién del desempeiio laboral ofrece una serie de
ventajas que revolucionan el proceso de evaluacion. Al permitir la recopilacion de datos mas
eficiente, la automatizacion de tareas repetitivas, la estandarizacion de criterios y la generacién de
informes detallados, una herramienta tecnolégica optimiza el proceso de evaluacion. Ademas,
brinda la posibilidad de realizar evaluaciones més frecuentes y aporta transparencia y objetividad
al proceso, minimizando el sesgo humano.

Aguilera (2006), la tecnologia permite que el proceso de evaluacion sea mas 4gil y accesible.
Los empleados pueden proporcionar retroalimentacion en tiempo real, lo que facilita la
identificacién de problemas y oportunidades de mejora. Las herramientas tecnoldgicas también
brindan un registro histdrico de las evaluaciones, lo que facilita el seguimiento del progreso a lo

largo del tiempo y la identificacion de tendencias (p.12)
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5.1.7 Evaluacion del desempeiio en empleados en provisionalidad.

Barefio (2014) Los empleados en provisionalidad son una categoria especial, en el contexto
laboral de la Superintendencia. A pesar de su nombramiento temporal, su contribucién es
fundamental para el funcionamiento de la entidad. La evaluacién de su desempefio no solo es
necesaria, sino que también debe ser equitativa y objetiva. La implementacién de una herramienta
tecnoldgica puede contribuir a garantizar que los empleados en provisionalidad sean evaluados de
manera justa, sin sesgos ni prejuicios, y que sus esfuerzos y contribuciones sean reconocidos (p.51)

Este documento técnico en pro del desarrollo de una herramienta tecnoldgica, la cual debe ser
capaz de adaptarse a la variabilidad de roles y responsabilidades que pueden tener los empleados
en provisionalidad en la Superintendencia. Debe permitir la definicién de criterios especificos para
diferentes tipos de tareas y responsabilidades. Esto asegurard que la evaluacion sea relevante y
significativa para cada empleado en funcion de sus funciones y deberes especificos.

En conclusién, la implementaciéon de una herramienta tecnoldgica para la evaluacién del
desempefio laboral de empleados en provisionalidad en la Superintendencia de Servicios Publicos
Domiciliarios es una inversion estratégica que mejorard significativamente la gestion del talento
humano en la entidad. Al optimizar los procesos de evaluacion, fomentar el desarrollo profesional,
fortalecer la equidad en la evaluacién de empleados en provisionalidad y promover una cultura
organizacional positiva, la entidad estard mejor posicionada para cumplir su mision critica en la

regulacion y supervision de servicios publicos en Colombia.

5.2 Marco Legal

La implementacion de una herramienta tecnoldgica para la evaluacion del desempeiio laboral
en la Superintendencia de Servicios Publicos Domiciliarios debe ser coherente con las normativas
laborales y de proteccion de datos vigentes en Colombia de acuerdo la ley 1581 de 2012 por la cual
se dictan disposiciones generales para la proteccion de datos personales. La seguridad de la
informacion y la confidencialidad de los datos son aspectos criticos que deben ser abordados.

Ademads, la herramienta tecnoldgica debe cumplir con las politicas y regulaciones internas de la
entidad. Debe estar alineada con los valores y los objetivos de la organizacion, asegurando que la
implementacién de la herramienta refleje el compromiso de la Superintendencia con la excelencia
en la gestion de recursos humanos y la transparencia en sus procesos (Aguilera, 2006).

La evaluacion del desempefio laboral varia segtin el pais y las leyes de empleo especificas, para

Colombia, se maneja la Ley 909 de 2004, en el articulo 38, sefiala que “Los empleados de carrera
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administrativa deberdn ser evaluados y calificados con base a pardmetros establecidos, donde sus
instrumentos de evaluacion seran disefiados en funcién de las metas institucionales”.

De acuerdo a lo sefialado en el Decreto 1083 de 2015 en el articulo 2.2.8.1.1 define que la
evaluacion del desempefio es una herramienta de gestion, que permite medir, el desempeiio en sus
respectivos cargos, buscando cumplir con el derecho al mérito, para cumplir con su permanencia
en la organizacion.

Resolucion No. 177 de 2019 “Por la cual se adopta el Sistema de Evaluacion para los

funcionarios vinculados mediante nombramiento provisional”.

La Corte Constitucional, respecto a la evaluacion del desempefio a funcionarios en

provisionalidad estableci6 en la Sentencia T-137 (2014) menciona lo siguiente:

No obstante, es necesario aclarar que la provisionalidad en el cargo no puede considerarse como un
factor modificatorio de las calidades del mismo, toda vez que la estipulacion legal prevalece sobre
el escenario factico. De esta forma, la persona que asume este tipo de cargos no es ajena a
requerimientos técnicos y condiciones de calidad que se ordenan para ejercer una funcién
determinada dentro del sector publico. (...) Los funcionarios que ejerzan funciones en esta
modalidad, son beneficiarios de una estabilidad laboral intermedia o relativa que les permite ser

valorados bajo criterios técnicos y no discrecionales.
La Comision del Servicio Civil circular N° 20160715-0368 (2016) en donde concluye:

De lo anterior se precisa que, para la evaluacion de las servidores publicos provisionales, las
entidades pueden hacerlo por medio de instrumentos especificos disefiados al interior de la misma,
los cuales harian parte de la politica institucional y de la administracion del talento humano: o, si
bien la Administracion considera pertinente, podra tomar coma referente los formatos establecidos
por esta Comisién Nacional a través del Sistema Tipo de Evaluacion del Desempefio Laboral, como
guia de orientacién. No obstante, lo anterior, se aclara que los instrumentos de evaluacién que se
disefien o adopten como politica de cada institucién para calificar el desempefio laboral de los
mencionados servidores publicos, no estardn sujetos bajo ninguna circunstancia a la aprobacién o
validacién de la CNSC. Finalmente, se deberd establecer que, en ningin caso, la evaluacion del
desempefio realizada a personal vinculado con carécter provisional, genera los privilegios que la ley
establece para los servidores publicos que ostentan derechos de carrera administrativa. ni el acceso

a los incentivos previstos en la entidad para los servidores escalafonados.
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6 Metodologia de la investigacion
6.1 Enfoque y alcance

La presente investigacion implementard un enfoque cualitativo, segin Sampieri (2014) el
enfoque cualitativo: “utiliza la recoleccion y analisis de los datos para afinar las preguntas de
investigacién o revelar nuevas interrogantes en el proceso de interpretacion [...] los estudios
cualitativos pueden desarrollar preguntas e hipétesis antes, durante o después de la recoleccién y
el andlisis de los datos” (p. 7). Toda vez que se fundamenta en la descripcion detallada de
situaciones y conductas observadas sobre el sistema de evaluacidon y seguimiento a la gestién
laboral aplicado a los empleados publicos vinculados mediante nombramiento provisional en la
Superintendencia de Servicios Publicos Domiciliarios.

Asimismo, el alcance de la investigacion es de tipo descriptivo, segun Causas (2015):

Este estudio se dirige fundamentalmente a la descripcidon de fenémenos sociales o educativos en
una circunstancia temporal y espacial determinada. [...]. Buscan especificar las propiedades
importantes de personas, grupos, comunidades o cualquier otro fenémeno que sea sometido a
andlisis. En un estudio descriptivo se selecciona una serie de cuestiones y se mide cada una de ellas
independientemente, de forma tal de describir lo que se investiga (p. 6)

Toda vez que busca identificar y establecer los pardmetros, factores, caracteristicas que debe
contener el documento técnico que contempla el desarrollo de una herramienta tecnolégica como
fortalecimiento al proceso de evaluacion del desempefio laboral, en busca de la mejora en la calidad
del servicio en la Entidad, la equidad en la medicidn, la eficiencia en el desempefio de las funciones
y la igualdad en la exigencia y condiciones de los empleados publicos de la Superintendencia de

Servicios Puablicos Domiciliarios.

6.2 Diseiio metodolégico del estudio

Se aplicara un disefio transversal descriptivo, mediante el cual se “indaga la incidencia y los
valores en que se manifieste una o mds variables” (Hernandez et.al.2003). Este tipo de disefio solo
se mide y se describe la variable. Con este método se garantiza que en la investigacion se recogerd
la informacién necesaria con respecto al planteamiento del problema.
6.3 Tipo de investigacion

El tipo de investigacion que se llevard a cabo en este estudio se clasifica como Cualitativa
Descriptiva. Este enfoque metodolégico combina una perspectiva cualitativa con un alcance

descriptivo y se adectia de manera apropiada a la naturaleza de la investigacion propuesta. La
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tipologia cualitativa se caracteriza por su énfasis en la interpretacion de datos y su enfoque en la
comprension profunda de fendmenos complejos (Sampieri, et al, 2014).

Segin Sampieri et al. (2014), la investigacion cualitativa se enfoca en la recoleccion y andlisis
de datos con el propésito de refinar preguntas de investigacion o descubrir nuevos interrogantes
durante el proceso de interpretacion. Ademas, se destaca la versatilidad de los estudios cualitativos,
que pueden desarrollar preguntas e hip6tesis antes, durante o después de la recoleccidn y el anélisis
de datos.

El alcance descriptivo, tal como lo define Causas (2015), se centra en la descripciéon de
fendmenos en circunstancias temporales y espaciales particulares. En un estudio de esta naturaleza,
se seleccionan una serie de cuestiones y se miden de manera independiente, 1o que permite describir
de manera minuciosa el objeto de investigacion.

Esta tipologia de investigacion es adecuada para abordar el tema del "Documento técnico para
el desarrollo de una herramienta tecnolégica como fortalecimiento al proceso de evaluacion del
desempefio laboral dirigido a los empleados nombrados en provisionalidad en la Superintendencia
de Servicios Pablicos Domiciliarios". Ya que la perspectiva cualitativa es esencial para capturar la
complejidad y la diversidad de factores involucrados en el proceso de evaluacion del desempeiio
laboral y en la concepciéon del documento propuesto para el desarrollo de la herramienta
tecnoldgica.

Este tipo de investigacion se caracteriza por su capacidad para recoger informacion detallada
sobre el tema de estudio, ademads el enfoque descriptivo permitird identificar y especificar las

propiedades y caracteristicas relevantes para el desarrollo de este.

6.4 Poblacion y muestra

La planta de personal de la Superintendencia de Servicios Publicos Domiciliarios estd
compuesta por 750 servidores nombrados en provisionalidad; a los cuales se les aplica el proceso
de evaluacién del desempeio laboral establecido en la Resolucion 20211000004855 (2021) “Por
la cual se establece el Sistema de Evaluacién y Seguimiento a la Gestion Laboral para los
empleados publicos vinculados mediante nombramiento provisional o aquellos empleados que
ocupan empleos de cardcter temporal en la Superintendencia de Servicios Publicos Domiciliarios™.

En tal sentido, la muestra de estudio de la presente investigaciéon son los servidores en
provisionalidad a los cuales se les aplicé la evaluacion del desempefio laboral y se encuentran

ubicados en las siguientes dependencias: Superintendencia Delegada para la Proteccion al Usuario
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y la Gestion en Territorio y las Direcciones Territorial, lo que corresponde a una revision de 200
formatos diligenciados en el primer periodo de evaluacidn, desarrollado desde el O1 de enero hasta
el 31 de julio del 2023.

Se precisa que, la muestra se eligié teniendo en cuenta la cantidad de servidores que se
encuentran vinculados en dichas dependencias y de acuerdo con el proceso son las que podrian
reflejar el mayor porcentaje de errores en el diligenciamiento del formato establecido para el

desarrollo de la evaluacion del desempefio laboral aplicado a los servidores en provisionalidad.

6.5 Técnica de recoleccion de datos

En lo que respecta a la recoleccion, andlisis e interpretacion de la informacién y presentacion
de los resultados se recurrird a diferentes técnicas y herramientas como son la observacion no
estructurada, entendiendo la misma como la forma en que se observan los hechos para asi poder
establecer qué aspectos son los que se van a estudiar de manera puntual. (Herndndez et.al. 2003)
y revision de documentos. Para el desarrollo de la investigacion, se realizard una revision del
proceso actual de evaluacion del desempeiio laboral aplicado a los servidores en provisionalidad,
en lo que respecta a la normatividad vigente y la herramienta utilizada para tal fin.

De igual manera, se desarrollard un método de observacién y descripciéon aplicado a la
herramienta actual de evaluacién del desempefio laboral, revisando los 200 formatos diligenciados
por los evaluadores y evaluados, con el propoésito de identificar los principales errores y falencias

de cada una de las etapas del proceso.

6.5.1 Instrumento

La informacién y variables que arroje la observacion, se consolidardn en una matriz en Excel la
cual permitird identificar la frecuencia de los errores que se presentan en cada una de las fases, con
respecto al total de evaluaciones que se efectuaron en el periodo a evaluar.
6.6  Aplicacion metodologica

La metodologia sefialada se aplicaré a través del desarrollo de los siguientes pasos:

Fase 1: Validacion del Proceso de Evaluacion del Desempefio Laboral aplicado actualmente en

la Superservicios en los empleados en provisionalidad.

Revision de la Resolucion 20211000004855 del 22/02/2021*Por la cual se establece el Sistema
de Evaluacion y Seguimiento a la Gestion Laboral para los empleados publicos vinculados

mediante nombramiento provisional o aquellos empleados que ocupan empleos de caricter
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temporal en la Superintendencia de Servicios Publicos Domiciliarios”.

Revisiéon del Formato GH-F-022 denominado “Evaluacion del desempefio laboral para
provisionales”
Resultado: A continuacidn, se presenta un diagndstico con la identificacion de los aspectos a

fortalecer en el proceso de evaluacién, con el fin de incorporarlos en el documento técnico.

® A partir de la revision de la Resolucion 20211000004855 del 22/02/2021 establecida por la
SSPD, mediante la cual se definen los lineamientos con los cuales se aplica el proceso de
evaluacién del desempeiio laboral a los servidores en provisionalidad, a continuacién, se

presenta un paralelo en el que se identifica algunos aspectos susceptibles de mejora:

Tabla 1.

Paralelo aspectos a fortalecer

Resolucion No. SSPD.
20211000004855 del 2021

Ajuste propuesto

Concertacion de COmMpromisos:

Establece realizar la concertaciéon de
compromisos cada vez que se genere un
cambio de evaluador, toda vez que todas las

evaluaciones son de caracter definitivo.

Concertacion de compromisos: No serda
necesario realizar ajuste o modificacion a
compromisos laborales o comportamentales
cuando exista cambio de evaluador durante el
semestre; sin embargo, el nuevo evaluador
podra realizar ajustes a servidores en especifico

en caso de ser requerido.

Concertacion de compromisos y
evaluacion inferior a 30 dias: Cada vez que
se generen situaciones administrativas se
debe realizar concertacion de compromisos

y evaluacién definitiva

Concertacion de compromisos y
evaluacion inferior a 30 dias:

Por cualquier situacion que se presente
respecto del evaluador o el evaluado
(vinculacién, reubicacion, traslado, cambio de
evaluador, encargos, permisos, licencias u
otros), no sera necesario realizar concertacién

de compromisos ni realizar evaluacion alguna.

Clase de evaluacion: La evaluacion

siempre serd definitiva sin importar las

Clase de evaluacion: “Evaluacion parcial

eventual” y “Evaluacion definitiva”, se podra
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Resolucion No. SSPD.
20211000004855 del 2021

Ajuste propuesto

novedades administrativas que se generen
en el periodo de evaluacién, puesto que el

formato no consolida las notas del semestre

disefiar una herramienta para consolidar las

notas del semestre cuando se presenten

novedades administrativas y arrojar una nota

definitiva por la totalidad del semestre.

Escalas y rangos de calificacion:

Escalas y rangos de calificacion:

ESCALA DE RANGO DE ESCALA DE RANGO DE
CALIFICACION | CALIFICACION CALIFICACION | CALIFICACION
Notable Entre 90,00 vy Excelente Entre 90,00% y
100,00 100%
Susceptible  de Entre 66,00 vy Bueno Entre 80,00% y
mejora 89,99 89,99%
No satisfactorio Entre 0.00 vy Regular Entre 66,00% y
65,99 79,99%
Deficiente Entre 0,00% vy
65,99%

Escalas de frecuencias en las
competencias comportamentales:

Se califica en la escala de frecuencia de 2
en 2 de 0 a 10, puntos que se asignan de
con el del

acuerdo cumplimiento

COmMpromiso.

Escalas de frecuencias en las
competencias comportamentales:

Se podré calificar en la escala de frecuencia
de 1 en 1 de 0 a 10 puntos continuos con el
cumplimiento del compromiso, de misma forma

que se califican las competencias laborales.

Nota: La Tabla representa un paralelo con los aspectos a fortalecer, Elaboracion propia (2023)

En lo que respecta Formato Excel GH-F-022 (Anexo) denominado “Evaluacion del desempeio

laboral para provisionales” herramienta utilizada por la SSPD para realizar el proceso de

concertacion de compromisos y efectuar la evaluacion, en la revision se identifico:

24



1. Formato en Excel se diligencia de manera manual, lo que puede generar errores o vacios en la

informacion.

2. Formato en Excel que puede ser modificado al no asegurar la autenticidad del documento y/o

evitar la duplicacion o manipulacién de este.

3. La estructura del formato para el proceso de la calificacién es compleja, pues los campos
habilitados para detallar el portafolio de evidencias al cumplimiento de compromisos estdn en

una seccion aparte en la que se le asigna la frecuencia, los puntos y la calificacién.
4. El formato se encuentra disefiado para realizar las evaluaciones de manera definitiva.

5. El formato no permite realizar evaluaciones parciales eventuales y generar una calificacion

definitiva al finalizar el semestre.

6. La herramienta al ser manual, no se puede consolidar la informacién de manera 4gil ni generar

reportes de calificaciones, requeridas para la presentacion de los diferentes informes.

7. La entrega de los formatos no corresponde al total de servidores en provisionalidad de cada
dependencia.
Fase 2: Revision de los Formatos GH-F-022 diligenciados en el primer periodo (01 enero al 30
de junio 2023) correspondiente a la evaluacién del desempefio laboral definitiva por evaluadores y

evaluados.

e Consolidacion de los formatos de evaluacion diligenciados por las dependencias de la
Superintendencia Delegada para la Proteccion al Usuario y la Gestiéon en Territorio,

Direcciones Territoriales.

e Construcciéon de la matriz mediante la cual se registren los campos habilitados para la
generacion de la calificacion definitiva del proceso de evaluacion, con lo anterior se podra

identificar los errores més frecuentes en el diligenciamiento del formato.

e Revision de cada uno de los formatos diligenciados por los servidores en provisionalidad, y

por cada parametro registrar la frecuencia de los errores identificados en la matriz construida.

® Recoleccién y procesamiento de los datos, con el propdsito de identificar el porcentaje de
errores presentados en el registro del formato, que permitan determinar la necesidad de

desarrollar el documento técnico.
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Resultado:

Identificar la frecuencia y el nimero de errores que se pueden presentar en el diligenciamiento
manual del formato establecido por la SSPD a la hora de evaluar los servidores en provisionalidad.

La matriz realizada para la consolidacion de la frecuencia y nimero de errores registrados en
los 200 formatos revisados, contempla los campos definidos en el formato GH-F-022 para la
asignacion de la calificacion definitiva, razén por la cual, en la matriz se relacionan los siguientes

aspectos junto con su descripcion:

° Dependencia: Se registra la dependencia en la cual se encuentra ubicado el servidor y
desempeifia las funciones, de igual manera da cumplimiento a la muestra propuesta para la presente

investigacion.

° No. formato: Se cuenta el niimero de formatos revisados por cada una de las dependencias

de la muestra.

° Identificacion general del evaluado y evaluador: Se revisa que la informacion general de
los actores del proceso se encuentre totalmente diligenciada en el formato en lo que respecta a
nombres, nimero de identificacion, nivel jerarquico, denominacién, c6digo, grado del empleo. En
el caso en el que este apartado se encuentre diligenciado correctamente en la matriz se le asignard
un cero (0) pues no contempla error, en caso contrario se asignara el nimero uno (1) con el fin

realizar la sumatoria final de los errores.

° Fechas del periodo de evaluacién: Se revisa que las fechas del periodo de evaluacién
correspondan al periodo de evaluacion y estén correctamente diligenciadas. En el caso en el que
este apartado se encuentre diligenciado correctamente en la matriz se le asignard un cero (0) pues
no contempla error, en caso contrario se asignard el nimero uno (1) con el fin realizar la sumatoria

final de los errores.

° Clases de evaluacion: Se revisa que en el formato se encuentre registrada la clase de
evaluacion semestral, por ingreso, por traslado o reubicacion. En el caso en el que este apartado se
encuentre diligenciado correctamente en la matriz se le asignard un cero (0) pues no contempla
error, en caso contrario se asignara el nimero uno (1) con el fin realizar la sumatoria final de los

€rrores.
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° Compromisos laborales y comportamentales: Se revisa que los compromisos concertados
puedan ser medibles y cuantificables, asi mismo validar que en el formato se encuentren registrados
minimo 3 mdximo 5 compromisos, con la siguiente estructura de redaccién (Verbo + objeto +
Contenido de Resultado). En el caso en el que este apartado se encuentre diligenciado
correctamente en la matriz se le asignard un cero (0) pues no contempla error, en caso contrario se

asignard el nimero uno (1) con el fin realizar la sumatoria final de los errores.

° Producto o resultado esperado - Compromisos laborales y comportamentales: Se revisa que
se encuentre registrado los acuerdos sobre los resultados, productos o servicios relacionados con
las funciones del empleo, que contribuyen al cumplimiento de las metas de la dependencia. En el
caso en el que este apartado se encuentre diligenciado correctamente en la matriz se le asignard un
cero (0) pues no contempla error, en caso contrario se asignara el nimero uno (1) con el fin realizar

la sumatoria final de los errores.

° Portafolio de evidencias por compromiso laboral y comportamental: Se revisa que se
describa detalladamente la ejecucién y el cumplimiento de los compromisos laborales y
comportamentales concertados, los cuales podran dar como resultados productos, insumos y
actividades que se realizaron para el desarrollo de cada uno de los compromisos, asi como para
demostrar las competencias comportamentales y sus conductas. En el caso en el que este apartado
se encuentre diligenciado correctamente en la matriz se le asignara un cero (0) pues no contempla
error, en caso contrario se asignara el nimero uno (1) con el fin realizar la sumatoria final de los

€Irores.

° Ubicacion de las evidencias: Se revisa que se registre correctamente la ubicacion de la
evidencia del producto o resultado, el cual puede ser un enlace de una pagina web o drive, nimeros
de Expedientes, radicado, rutas de carpetas compartidas, correos electronicos, entre otros. En el
caso en el que este apartado se encuentre diligenciado correctamente en la matriz se le asignard un
cero (0) pues no contempla error, en caso contrario se asignara el nimero uno (1) con el fin realizar

la sumatoria final de los errores.

[ Fecha de inclusion de la evidencia: Se revisa que en este campo se registre la fecha en la
cual se ejecuto el producto o resultado. En el caso en el que este apartado se encuentre diligenciado
correctamente en la matriz se le asignard un cero (0) pues no contempla error, en caso contrario se

asignard el nimero uno (1) con el fin realizar la sumatoria final de los errores.
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° Evidencia aportada por: Se revisa que el campo esté alguna de las opciones Evaluado,
Evaluador o tercero. En el caso en el que este apartado se encuentre diligenciado correctamente en
la matriz se le asignard un cero (0) pues no contempla error, en caso contrario se asignard el nimero

uno (1) con el fin realizar la sumatoria final de los errores.

° Calificacion: Se revisa que la frecuencia y el puntaje corresponda y esté correctamente
diligenciado. En el caso en el que este apartado se encuentre diligenciado correctamente en la
matriz se le asignard un cero (0) pues no contempla error, en caso contrario se asignard el nimero

uno (1) con el fin realizar la sumatoria final de los errores.

° Firmas evaluador y evaluado: Se revisa que el formato contemple las firmas. En el caso en
el que este apartado se encuentre diligenciado correctamente en la matriz se le asignard un cero (0)
pues no contempla error, en caso contrario se asignard el numero uno (1) con el fin realizar la
sumatoria final de los errores.

Por otra parte, se solicité ante el director de la Direcciéon de Talento Humano de la
Superintendencia de Servicios Piblicos Domiciliarios el acceso a los 200 formatos, con el fin de
realizar la observacion y revision de los formatos, y proceder con la consolidacion de los datos en
la matriz propuesta. (Aceptacion adjunta)

La aplicacion de la metodologia empleada para esta investigacién se realizé en la ciudad de
Bogotd en la semana del 5 al 9 de febrero del aiio 2024 y se obtuvo los siguientes resultados:

Frecuencia de errores: Una vez realizada la revision de los formatos se evidencié que el error
mds comun es el registro de las fechas del periodo de evaluacién con una frecuencia de 103, por
otra parte, el registro de los “Compromisos laborales y comportamentales” de acuerdo con la
estructura establecida, es el error con menor frecuencia, pues solo se identificaron 2 formatos.

La siguiente tabla presenta la frecuencia de los errores por cada uno de los aspectos identificados
necesarios para el proceso de evaluacion del desempeno laboral:

Tabla 2.

Frecuencia de errores por categoria

TOTAL DE
CRITERIO REVISADO
ERROR
Fechas del periodo de evaluacién 103
Clases de evaluacién 88
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Identificacién general del evaluado y evaluador 69
Ubicacioén de las evidencias 48
Fecha de inclusién de la evidencia 34
Evidencia aportada por 21

Portafolio de evidencias Compromisos laborales 17
Portafolio de evidencias Compromisos comportamentales 14
Producto o resultado esperado  Compromisos Laborales 10
Compromisos laborales y comportamentales 2

TOTAL 406

Nota: La Tabla representa la frecuencia de errores por categoria. Elaboracion propia (2023)

Una vez realizada la revision de los formatos se evidencié que la dependencia

“Superintendencia Delegada para la Proteccion al Usuario y la Gestion en Territorio” reporta la

mayor cantidad de errores, con un total de 84, los errores mds recurrentes en el diligenciamiento

del formato es la seleccion de las “Clases de evaluacion” con una frecuencia de error de 33, asi

como, el registro de las “fechas del periodo de evaluacion” con una frecuencia de error de 25.

Por otra parte, la dependencia “Direccion Territorial Oriente” fue la que presentd una menor

frecuencia de error con un total de 39, el error mds recurrente en el diligenciamiento del formato

es el registro de las “fechas del periodo de evaluacion” con un total de 21.

A continuacion, se relaciona la tabla en donde se evidencian las dependencias con el total de

€Irores:

Tabla 3.

Frecuencia de errores por Dependencia

DEPENDENCIA TOTAL

Superintendencia Delegada Para La Proteccion al Usuario Y La Gestion En

Territorio 5
Direccién Territorial Noroccidente 74
Direccion Territorial Suroriente 61
Direccién Territorial Nororiente 52
Direccién Territorial Occidente 49
Direccién Territorial Suroccidente 47
Direccién Territorial Oriente 39
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Total 406

Nota: La Tabla representa la frecuencia de errores por dependencia. Elaboracién propia (2023)

Finalmente, la aplicacién metodoldgica se desarrollé con éxito, pues se logré la revision del
total de la muestra (200 formatos), asi mismo, se consolidé la informacién en la matriz construida
con el fin de identificar el nimero de errores; con el propdsito de analizar la situacion actual en el
proceso de evaluacion del desempefio laboral aplicado a los servidores nombrados en

provisionalidad de la Superservicios.
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7  Analisis de resultado

A continuacion, se presentardn los resultados obtenidos al aplicar la verificacion de los formatos
de evaluacion a los colaboradores que tienen nombramiento en provisionalidad.

Al realizar el consolidado se evidencia que existe una frecuencia superior a los 50 errores, se
puede identificar que la dependencia con mayor registros es la Superintendencia Delegada para la
Proteccion al Usuario, en donde el mayor registro de errores fue de 84, equivalente al 21% de la
muestra, para la Direccidn Territorial Noroccidente con 74 registros errados que representan el
18%, la Direccién Territorial del Suroriente con un 61 registros que equivalen al 15% y para la

Direccién Territorial del Nororiente con un 52, representado en un 13%.

Tabla 4.

Resultados de la matriz recoleccion de datos

SUMA DE
DEPENDENCIAS TOTAL DE %0
ERROR
SUPERINTENDENCIA DELEGADA PARA LA PROTECCION 21
AL USUARIO Y LA GESTION EN TERRITORIO 84 %
18
DIRECCION TERRITORIAL NOROCCIDENTE 74 %
15
DIRECCION TERRITORIAL SURORIENTE 61 %
13
DIRECCION TERRITORIAL NORORIENTE 52 %
12
DIRECCION TERRITORIAL OCCIDENTE 49 %
12
DIRECCION TERRITORIAL SUROCCIDENTE 47 %
10
DIRECCION TERRITORIAL ORIENTE 39 %
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Total general

406

10
0%

Nota: La tabla representa los resultados evidenciados y analizados en la matriz de recoleccién de datos que se

utiliz6 como instrumento en la creacién del documento. Elaboracion propia (2023).

RESULTADOS DE LA MATRIZ RECOLECCION DE DATOS %

25%

2%

10%

20% 18%
' 15% ;
15% 13% 12%
10%
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0% L] L] 1

Li7
7 l :

SUPERINTENDENCIA DIRECCICN DIRECCICN DIRECCICN DIRECCICN
DELEGADAPARALA  TERRITORIAL TERRITORIAL TERRITORIAL TERRITCRIAL
PROTECCIONAL ~ NOROCCIDENTE SURORIENTE NORCRIENTE OCCIDENTE
USUARIOY LA
GESTION EN
TERRITORIO

DIRECCICN
TERRITORIAL
SUROCCIDENTE

Figura 1. Resultados de la matriz recoleccién de datos. Elaboracién propia (2023)

DIRECCICN
TERRITORIAL
ORIENTE

Estas son las 4 dependencias que presentan mds errores al momento de la aplicacién manual

de las evaluaciones.

Una vez realizada la revision de los formatos se evidencio que el error mas comun es al

momento del registro de las fechas del periodo de evaluacion con un total de 103 registros que

representan el 25.4% de la muestra.

Tabla 5.

Fechas del periodo de evaluacion.

CUENTA
DEPENDENCIAS DE TOTAL %0
DE ERROR
SUPERINTENDENCIA DELEGADA PARA LA PROTECCION 6,2
AL USUARIO Y LA GESTION EN TERRITORIO > %
DIRECCION TERRITORIAL NORORIENTE 23 0/5’7
0
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, 5,2
DIRECCION TERRITORIAL ORIENTE 21 o
0

. 3.9
DIRECCION TERRITORIAL SURORIENTE 16 o
(¢

, 3,2
DIRECCION TERRITORIAL NOROCCIDENTE 13 o
(¢

, 1,0
DIRECCION TERRITORIAL SUROCCIDENTE 4 o
0

. 0,2
DIRECCION TERRITORIAL OCCIDENTE 1 o
(¢

254

Total general 103

%

Nota: La tabla representa que el error mas comun es al momento del registro de las fechas del periodo de

evaluacién. Elaboracién propia (2023)

FECHAS DEL PERIODO DE EVALUACION

o
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4% 3
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|
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SUPERINTENDENCIA ~ DIRECCION DIRECCION DIRECCICN DIRECCION DIRECCION DIRECCICN

DELEGADA PARALA  TERRITORIAL TERRITORIAL TERRITORIAL TERRITORIAL TERRITORIAL TERRITORIAL
PROTECCION AL NORORIENTE ORIENTE SURORIENTE NOROCCIDENTE ~ SUROCCIDENTE OCCIDENTE
USUARIOY LA
GESTION EN
TERRITORIO

Figura 2. Representa las fechas del periodo de evaluacién, y su porcentaje de participacion por
dependencia. Elaboracién propia (2023)

Donde las dependencias con mayor nimero de este error son Superintendencia Delegada para

la Proteccion al Usuario y la Gestion al Territorio con el 6.2%, la Direccion Territorial

Nororiente con un 5.7% y la Direccion Territorial Oriente con un 5.2%,
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También cabe resaltar que las dependencias con menos errores en esta verificacion fueron la
Direccién Territorial Occidente con 0.2% y la Direccidn Territorial Suroccidente con un 1%.

De igual manera encontramos un alto registro de error en el item Clases de Evaluacién, en
este Item se verifica que esté correctamente registrado con respecto a la clase de evaluacién que
se estd realizando si es semestral, por ingreso, por traslado o reubicacion.

Tabla 6.

Clases de evaluacion

CUENTA
DEPENDENCIA DE TOTAL %
DE ERROR
SUPERINTENDENCIA DELEGADA PARA LA PROTECCION
AL USUARIO Y LA GESTION EN TERRITORIO 33 8,1%
DIRECCION TERRITORIAL NORORIENTE 14 3.4%
DIRECCION TERRITORIAL SURORIENTE 11 2,7%
DIRECCION TERRITORIAL NOROCCIDENTE 10 2,5%
DIRECCION TERRITORIAL SUROCCIDENTE 9 2,2%
DIRECCION TERRITORIAL OCCIDENTE 6 1,5%
DIRECCION TERRITORIAL ORIENTE 5 1,2%
21,7
Total general 88 %

Nota: La tabla representa que el porcentaje de error por dependencia. Elaboracién propia (2023

CLASES DE EVALUACION

9,0%
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SUPERINTENDENCIA DELEGADA DIRECCION TERRITORIAL DIRECCION TERRITORIAL DIRECCION TERRITORIAL
PARA LA PROTECCION AL USUARIO NORORIENTE SURORIENTE NOROCCIDENTE
Y LA GESTION EN TERRITORIO

Figura 3. El grifico que el porcentaje de error por dependencia. Elaboracion propia (2023)
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De acuerdo con la gréfica anterior se evidencia un total de 88 errores, resaltando con un 8.1%,

La Superintendencia Delegada para la Protecciéon al Usuario y la Gestion al Territorio, es un

porcentaje considerable para el total de la muestra.

Por otra parte, el item La Identificacion del Evaluado y el Evaluador presenté 69 registros

errados, el cual representa un 17% de la muestra. Resaltando en términos porcentuales la Direccion

Territorial del Occidente con un 5.4%.
Tabla 7.

Identificacion general del evaluado y evaluador

Rotulos de fila Cuenta de
Total de error %o

DIRECCION TERRITORIAL OCCIDENTE 22 5.4%
DIRECCION TERRITORIAL NOROCCIDENTE 20 4.9%
SUPERINTENDENCIA DELEGADA PARA LA PROTECCION

AL USUARIO Y LA GESTION EN TERRITORIO 8 2.0%
DIRECCION TERRITORIAL SURORIENTE 6 1.5%
DIRECCION TERRITORIAL NORORIENTE 6 1.5%
DIRECCION TERRITORIAL SUROCCIDENTE 5 1.2%
DIRECCION TERRITORIAL ORIENTE 2 0.5%
Total general 69 17,0%

Nota: La tabla representa la identificacion de los errores de las personas evaluadas. Elaboracion propia (2023)

IDENTIFICACION GENERAL DEL EVALUADO Y EVALUADOR

i 5,4%

4,9%

5,0% -

4,0% -

3,0% -
2,0%

2,0% - 1,5%

1,07

12%

1,0% -

0,0% -

DIRECCION DIRECCION SUPERINTENDENCIA DIRECCION
TERRITORIAL TERRITORIAL DELEGADA PARA LA TERRITORIAL
OCCIDENTE NOROCCIDENTE PROTECCION AL SURORIENTE
USUARIOY LA GESTION
EN TERRITORIO

DIRECCION DIRECCION
TERRITORIAL TERRITORIAL
NORORIENTE SUROCCIDENTE

Figura 4. Representa el porcentaje de participacion, de los errores de las personas evaluadas.

Elaboracion propia 2023
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Para el item de la ubicacién de la evidencia, se valid6 que estuviera debidamente registrada,
para este caso el campo se diligencia aportando un enlace de una pagina web o drive, nimeros

de expedientes, radicado, rutas de carpetas compartidas, correos electrénicos, entre otros.
Tabla 8.

Ubicacion de la Evidencia

DEPENDENCIA Cuenta de %0
Total de error

4.4

DIRECCION TERRITORIAL NOROCCIDENTE 18 %
2,7

DIRECCION TERRITORIAL OCCIDENTE 11 %
SUPERINTENDENCIA DELEGADA PARA LA PROTECCION 2,2

AL USUARIO Y LA GESTION EN TERRITORIO 9 %
1,2

DIRECCION TERRITORIAL ORIENTE 5 %
1,0

DIRECCION TERRITORIAL NORORIENTAL 4 %
0,2

DIRECCION TERRITORIAL SURORIENTE 1 %
11,

Total general 48 8%

Nota: La tabla representa la identificacion de los errores de las personas evaluadas. Elaboracién propia (2023)
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UBICACION DE LAS EVIDENCIAS
5,0%
45%
4,0% -
3,5% -
3,0% -
2,5% -
2,0% -
15% -
1,0% -
0,5% -
0,0% -

4,4%

DIRECCION TERRITORIAL DIRECCION TERRITORIAL SUPERINTENDENCIA DELEGADA  DIRECCION TERRITORIAL ORIENTE
NOROCCIDENTE OCCIDENTE PARA LA PROTECCION ALUSUARIO
Y LAGESTION EN TERRITORIO

Figura 5. Representa el porcentaje por dependencia de la Ubicaciéon de la Evidencia,
Elaboracién propia (2023)

Donde con un total de 48 errores, que representan el 11.8% de 1a muestra, este item es importante
porque es la evidencia que se requiere como soporte a las evaluaciones que se realizan en algin
caso puntual que se llegara a presentar.

De igual manera para la Fecha de Inclusion de la Evidencia se obtuvo 34 errores, donde la
Direccion Territorial Suroccidente, representa el 4.4% del 8.4% de la muestra.

Tabla 9.

Fecha de Inclusion de la Evidencia

CUENTA
DEPENDENCIA DE TOTAL %
DE ERROR
4,
DIRECCION TERRITORIAL SUROCCIDENTE 18 4%
2,
DIRECCION TERRITORIAL SURORIENTE 8 0%
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DIRECCION TERRITORIAL ORIENTE 3 7%
0,
DIRECCION TERRITORIAL NORORIENTAL 3 7%
0,
DIRECCION TERRITORIAL NOROCCIDENTE 1 2%
0,
DIRECCION TERRITORIAL OCCIDENTE 1 2%
8,
Total general 34 4%

Nota: La tabla representa el porcentaje de error en la fecha de la inclusién de la evidencia. Elaboracién propia

(2023)

FECHA DE INCLUSION DE LA EVIDENCIA
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4,4%

4,5%

4,0% -

3,5% -
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2,5% -
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05% -

0,0% -

DIRECCION TERRITORIAL DIRECCION TERRITORIAL DIRECCION TERRITORIAL ORIENTE

SUROCCIDENTE SURORIENTE

DIRECCION TERRITORIAL
NORORIENTE

Figura 6. Representa el porcentaje de error en la fecha de la inclusién de la evidencia.

Elaboracién propia 2023

Con este resultado, convalida al item anterior donde la evidencia no es registrada y aporta una

falencia grave para la entidad, teniendo en cuenta que se puede interpretar como no aplicada la

38



evaluaciéon de manera correcta. Para la Evidencia Aportada, se registraron 21 errores,

correspondientes al 5.2% de la muestra.

Tabla 10.
Fecha de Inclusion de la Evidencia
CUENTA
DEPENDENCIA DE TOTAL %0
DE ERROR
2,5
DIRECCION TERRITORIAL NOROCCIDENTE 10 %
SUPERINTENDENCIA DELEGADA PARA LA PROTECCION 1,5
AL USUARIO Y LA GESTION EN TERRITORIO 6 %
0,5
DIRECCION TERRITORIAL SURORIENTE 2 %
0,5
DIRECCION TERRITORIAL SUROCCIDENTE 2 %
0,2
DIRECCION TERRITORIAL OCCIDENTE 1 %
5,2
Total general 21 Yo

Nota: La tabla representa la identificacion de los errores de las personas evaluadas. Elaboracién propia (2023)

3,0%

S 2,5%

2,0% -

1,5% -

1,0% -

0,5% 0,5%
0,5% -
0,0% -
DIRECCION TERRITORIAL SUPERINTENDENCIA DELEGADA DIRECCION TERRITORIAL DIRECCION TERRITORIAL
NOROCCIDENTE PARA LA PROTECCION AL USUARIO SURORIENTE SUROCCIDENTE

Y LA GESTION EN TERRITORIO

Figura 7. Representa el porcentaje de error. Elaboracién propia (2023)
Donde se verifica que estén registrados los nombres del Evaluado, Evaluador o tercero para que

su formato sea valido.
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Finalmente, la aplicacién metodoldgica se desarrollé con éxito, pues se logré la revision del
total de la muestra (203 formatos), con el propdsito de analizar la situacion actual en el proceso de
evaluacién del desempeiio laboral aplicado a los servidores nombrados en provisionalidad de la

Superservicios y poder dar respuesta a los objetivos planteados en esta investigacion.
7.1 Discusion

Segun los resultados encontrados en el presente trabajo, se evidencia que la evaluacion de
desempefio tiene como objetivo medir y evaluar las habilidades, conocimientos, competencias y
resultados alcanzados por un empleado dentro de la entidad, como se menciona en el marco
tedrico, existen un método de evaluacion ya integrado para los empleados nombrados en
provisionalidad de la Superintendencia de Servicios Publicos Domiciliarios, en el cual se logré
identificar que este método no estd siendo el mds efectivo, por ende se requiere implementar una
nueva herramienta de evaluacion, en este caso se busca que esta sea una herramienta tecnolégica
y se den importancia a aspectos como: las competencias y criterios de evaluacion, la
retroalimentacion y mejora continua para realizar un mejor seguimiento a los empleados que se

les aplique.

En los resultados se logra evidenciar que una de las falencias mas representativas se encuentra
en la fecha de inclusion de la evidencia (grafica 6); toda vez que con los resultados recolectados
se logré identificar que el diligenciamiento de los formatos no es el correcto, ampliando el margen
de error en el proceso, razén por la cual el documento propuesto busca establecer los lineamientos
para la implementacién de una herramienta con la que la entidad logre ejecutar el proceso de
evaluacion de manera agil y efectiva, con el fin de obtener un mejor resultado en su medicién. La
implementacion de una herramienta tecnoldgica puede contribuir a garantizar que los empleados
en provisionalidad sean evaluados de manera justa, sin sesgos ni prejuicios, y que sus esfuerzos

y contribuciones sean reconocidos (Barefio, 2014).

De acuerdo con los resultados encontrados para la muestra de los 203 formatos revisados, es
evidente que la entidad debe contemplar la implementacién de una herramienta tecnoldgica, para
la aplicacién de las evaluaciones de desempefio laboral para los empleados nombrados en
provisionalidad de la Superintendencia de Servicios Domiciliarios. Esto permitird minimizar en
gran medida los errores encontrados y generar que el proceso de Evaluacién del Desempefio se

desarrolle efectivamente, especialmente en los siguientes parametros:
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e Seguimiento oportuno a los compromisos laborales y comportamentales que se establecieron

al momento de la evaluacion de desempeiio.

e Cumplimiento con los pardmetros establecidos en la Resoluciéon No. SSPD. 20211000004855
del 2021.

e  Garantia de soportes validos para la entidad al momento de presentarse algin proceso de

control interno y externo, con algtin colaborador.

e Mejoramiento en la prestacion del servicio por parte de los colaboradores, dado que con un
proceso mds automatizado genera un alto compromiso por el nivel de control y seguimiento

que se debe realizar.

En virtud de lo anterior, se realiza la formulacién del documento técnico, teniendo en cuenta
diferentes parametros de la entidad, esto a raiz de las diferentes pruebas realizadas se logra
identificar la necesidad de la implementacion de una herramienta tecnolégica que permita realizar
el proceso de evaluacion del desempeio laboral de los empleados nombrados en provisionalidad
de la Superintendencia de Servicios Publicos Domiciliarios, ya que como se evidencia en los
resultados obtenidos esto aportaria a que la direccidn pertinente sistematice este proceso y sumado

a esto se pueda llevar un expediente claro de la labor que se estd realizando con estos empleados.

En concordancia con lo anterior, se realiz6 la validacion de los diferentes formatos, asi como
la revisién de la normatividad vigente establecida por la entidad del sistema de evaluacién
manejado para los empleados nombrados en provisionalidad de la Superintendencia de Servicios
Publicos Domiciliarios. Con lo cual se logré identificar que, el proceso es totalmente manual, lo
que genera diversos errores, como la pérdida de tiempo debido a la realizacion de tareas
repetitivas, la posibilidad de cometer errores humanos, la falta de consistencia en la ejecucién de
las tareas, y la dificultad para llevar un control preciso de las actividades. Ademads, los procesos
manuales suelen ser menos eficientes en términos de tiempo y recursos. Por eso es importante

considerar la automatizacion del proceso de evaluacion para evitar estos errores.
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7.2  Propuesta: Documento técnico para el desarrollo de una herramienta tecnolégica como
fortalecimiento al proceso de evaluacion del desempeiio laboral dirigido a los empleados
nombrados en provisionalidad en la Superintendencia de Servicios Publicos
Domiciliarios — SSPD

El siguiente documento técnico formula los pardmetros para el desarrollo de una herramienta
tecnoldgica, que conlleva a la aplicacion de las evaluaciones de desempefio a los empleados
nombrados en provisionalidad de la Superintendencia de Servicios Publicos Domiciliarios. Que le
permitird a la Direccién de Talento Humano sistematizar el proceso. Este documento contempla
cuatro modulos, en los que se detallan los campos requeridos en cada una de las fases del proceso

de evaluacion del desempefio laboral:

7.2.1 Moédulo 1: Perfil del servidor.

En este mddulo se debera habilitar los campos especificos para detallar la informacion general

del evaluado y evaluador, en lo que respecta a:

7.2.1.1 Informacion Personal

e Nombres: Campo en el cual se deberd mostrar los nombres y apellidos en mayusculas
tanto del evaluado como del evaluador.

e Numero de identificacién: Campo en el cual deberd mostrar el nimero de cédula

e Correo electronico: Campo en el cual deberd mostrar el correo electronico institucional

e Fotografia: El sistema deberd incluir la fotografia de cada uno de los servidores
facilitando la identificacién para el proceso de evaluacién del desempeio laboral. La
imagen de los funcionarios disminuye el porcentaje de error que se presenta a la hora de
concertar y evaluar, sobre todo a los evaluadores que tienen a su cargo un alto nimero de

servidores.

7.2.1.2 Informacion del Empleo
e Nivel jerarquico: Campo en el cual deberd mostrar el nivel jerdrquico en el cual se
encuentra posesionado el evaluado y el evaluador.
e Denominacién: Campo en el cual deberd mostrar la denominacién del empleo en el cual
se encuentra posesionado tanto el evaluado como el evaluador
e (Cddigo: Campo en el cual deberd mostrar el codigo del empleo en el cual se encuentra

posesionado tanto el evaluado como el evaluador
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e Grado salarial: Campo en el cual deberd mostrar el grado del empleo en el cual se
encuentra posesionado tanto el evaluado como el evaluador.

e Dependencia: Campo en el cual deberd mostrar la dependencia en la cual se encuentra
ubicado y desempefiando las funciones.

e Proposito principal: Campo en el cual deberd mostrar el propdsito establecido en el

Manual de Funciones.

7.2.2 Moédulo 2: Concertacion de compromisos.
En este mddulo se deberd habilitar los campos especificos para desarrollar la fase de
concertacion de compromisos laborales y comportamentales de acuerdo con las directrices

sefaladas en la Resolucion Vigente en la Superservicios.

7.2.2.1 Generalidades

e Periodo a concertar — fecha inicial y final: El sistema automaticamente asignaré las fechas
de inicio y fin de concertacién, de acuerdo con los periodos semestrales de evaluacion de
la Superservicios.

e Fecha de concertacion: El sistema autométicamente asignaré la fecha en la que se aprueba
la concertacién de compromisos por parte de evaluado y evaluador.

e Tipo de concertacion: El sistema deberd generar una lista desplegable para seleccionar el
tipo de concertacion de acuerdo con la situacion (Por traslado o reubicacion, cambio de
evaluador, semestral, por ajuste o modificacion de objetivos).

e Funciones esenciales: El sistema deberd generar una lista desplegable para seleccionar
las funciones establecidas en el Manual de Funciones, relacionadas con las labores a

realizar durante el periodo a evaluar.

7.2.2.2 Compromisos laborales:

e Compromiso laboral asociado a las funciones del empleo: Campo abierto en cual el
evaluado o evaluador debera redactar el compromiso que se va a concertar, teniendo en
cuenta los resultados, productos o servicios los cuales deben ser medidos, cuantificados
y verificados.

El sistema debe validar que se concert¢ minimo 3 maximo 5 compromisos, con la

siguiente estructura de redaccion (Verbo + objeto + Contenido de Resultado).
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e Producto o resultado: Campo abierto en el cual el evaluado o evaluador deberan registrar
los acuerdos sobre los resultados, productos o servicios relacionados con las funciones
del empleo, que contribuyen al cumplimiento de las metas de la dependencia.

7.2.2.3 Compromisos comportamentales - comunes a los servidores piiblicos:

e Competencia: Campo con formato lista desplegable en la cual se habilitan las
competencias definidas en el Decreto 815 del 2018, y se deberd seleccionar de acuerdo
con lo que se desarrollard en el periodo a evaluar.

e Definicién de la competencia: Campo que se habilitard de manera automatica de acuerdo
con la competencia seleccionada y el Decreto 815 del 2018.

e Conductas asociadas: Campo que se habilitard de manera automética de acuerdo con la
competencia seleccionada y el Decreto 815 del 2018.

7.2.2.4 Compromisos comportamentales — por nivel jerdrquico:

e Competencia: Campo con formato lista desplegable en el cual se habilitan las
competencias definidas en el Decreto 815 del 2018, deberd seleccionarla de acuerdo con
lo que se desarrollard en el periodo a evaluar.

e Definicién de la competencia: Campo que se habilitard de manera automatica de acuerdo
con la competencia seleccionada.

e Conductas asociadas: Campo que se habilitara de manera automética de acuerdo con la
competencia seleccionada.

7.2.2.5 Validacion y firma

Campo habilitado para que el sistema permita la aprobacion y firma de la concertacién de

7.2.3

compromisos, este beneficio ahorra tiempo a los funcionarios y disminuye los costos asociados a
las impresiones de los formatos del sistema de evaluacion del desempefio laboral al poder descargar

el PDF con las firmas incluidas

Moédulo 3: Seguimiento al rendimiento laboral.

En este médulo se deberdan habilitar los campos especificos para desarrollar la fase de

seguimiento al rendimiento laboral de acuerdo con las directrices sefialadas en la Resolucion

Vigente en la Superservicios.
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e Periodo De Seguimiento: Campo con formato fecha (dd/mm/aaaa) en las cuales
se deberd registrar el periodo en el que se realiza el seguimiento.

e Compromisos 0 Competencias: Campo automético que se registra de acuerdo con
la informacion diligenciada el modulo “Concertacion de compromisos”.

e Descripcion de evidencias las evidencias en el cumplimiento de los
compromisos: Campo abierto para detallar la ejecucién y el cumplimiento de los
compromisos laborales y comportamentales concertados, los cuales podran dar
como resultados productos, insumos y actividades que se realizaron en el periodo
de seguimiento.

e Evidencias: Campo habilitado para el cargue de los archivos que soporten el
cumplimento de los compromisos

e Observaciones: Campo abierto para el detalle de situaciones especificas en el caso

en que se presenten.
7.2.4 Moédulo 4: Evaluacion definitiva y parcial eventual.

7.24.1 Evaluacion del Desempeiio Laboral — Semestral.

e Tipo de evaluacion: El sistema debera habilitar un campo con formato de lista desplegable,
en el cual se podrd seleccionar los siguientes tipo: Evaluacion Definitiva o Evaluacion

Parcial Eventual

e Periodo de evaluacion: El sistema deberd habilitar un campo con formato de lista
desplegable, en el cual se podra seleccionar el periodo de evaluaciéon Primer semestre (01
de enero al 30 de junio) Segundo Semestre (01 de julio al 31 de diciembre). En caso de ser

evaluacion parcial eventual el sistema deberd permitir ingresar las fechas de la evaluacion.

e Tipo de evaluacion: El sistema debera habilitar un campo con formato de lista desplegable,
en el cual se podrd seleccionar los siguientes tipo: Evaluacion Definitiva o Evaluacion

Parcial Eventual

e C(alificacion: Una vez seleccionado el periodo de evaluacion y el tipo, el sistema debera
enlistar los compromisos concertados y por cada uno de ellos generar los siguientes rangos
de calificacion, con los cuales el evaluado podra generar su auto calificacion y el evaluador

mantenerla o ajustarla
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Tabla 11.

Rangos de calificacion
FRECUENCIA PUNTAJE
SIEMPRE 10
CASI SIEMPRE
FRECUENTEMENTE
REGULARMENTE
LA MITAD DE LAS VECES
ALGUNAS VECES
OCASIONALMENTE
POCAS VECES
RARA VEZ
CASINUNCA 1
NUNCA 0

N W B~ | O 3| oo ©

Nota: La Tabla representa los rangos de calificacién, Elaboracién propia (2023)

e Descripcion de las evidencias: El sistema debera habilitar un campo abierto en el cual se pueda
registrar la ejecucion y el cumplimiento de los compromisos laborales concertados, los cuales
podran dar como resultados productos, insumos y actividades que se realizaron en el periodo de

seguimiento.

e Ubicacion de la evidencia: El sistema deberd generar un botén a través del cual se permita
adjuntar los archivos correspondientes a las evidencias.

Evaluacion del Desempeiio Comportamental — Semestral.

e (alificacion: Una vez seleccionado el periodo de evaluacidn, el sistema debera enlistar
los compromisos concertados y por cada uno de ellos generar los siguientes rangos de
calificacion, con los cuales el evaluado podra generar su auto calificacién y el evaluador
mantenerla o ajustarla:

Tabla 12.

Rangos de calificacion
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FRECUENCIA PUNTAJE
SIEMPRE 10
CASI SIEMPRE 9
FRECUENTEMENTE 8
REGULARMENTE 7
LA MITAD DE LAS VECES 6
ALGUNAS VECES 5
OCASIONALMENTE 4
POCAS VECES 3
RARA VEZ 2
CASINUNCA 1
NUNCA 0

Nota: La Tabla representa los rangos de calificacion para el evaluado. Elaboracién propia (2023)

e Descripcion de las evidencias: El sistema deberd habilitar un campo abierto en el cual se
pueda registrar la ejecucion y el cumplimiento de los compromisos laborales concertados,
los cuales podran dar como resultados productos, insumos y actividades que se realizaron

en el periodo de seguimiento.

e Ubicacion de la evidencia: El sistema deberd generar un botén a través del cual se permite

adjuntar los archivos correspondientes a las evidencias.

e Finalizar evaluacion: El sistema debera generar un botén que se pueda seleccionar para

dar por finalizado el proceso y guardar las autocalificaciones

7.2.4.2 Validacion y firma

Campo habilitado para que el sistema permita la aprobacion y firma de la concertacion de
compromisos, este beneficio ahorra tiempo a los funcionarios y disminuye los costos asociados a
las impresiones de los formatos del sistema de evaluacion del desempefio laboral al poder descargar

el PDF con las firmas incluidas

7.2.5 Adicionales.

e EIl sistema deberd generar alertas tempranas dirigidas a los evaluadores y evaluados

recordando el desarrollo de cada una de las fases del proceso las cuales deberan ser enviadas
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al correo institucional.

e El sistema deberd generar reportes en Excel en los que se pueda identificar: Dependencias
sin efectuar alguna de las fases del proceso, detallando el nombre de los servidores y sus
evaluadores.

e Calificaciones definitivas por cada periodo de evaluacidn.

e El sistema deberd generar el PDF final con la concertacion o evaluacion definitiva y remitir
a evaluado y evaluador a través del correo electrénico institucional.

7.2.6 Dependencias involucradas.

En cuanto a las dependencias involucradas en el proceso del documento técnico para el

desarrollo de una herramienta tecnoldgica, estin las siguientes dependencias, estas hacen parte de

los procesos de apoyo de la entidad por cuanto son transversales a la misma y tienen a su cargo

diferentes procesos como los son:

Oficina de Tecnologias de la Informacién y las Comunicaciones: Serd la encargada de
generar el prototipo y desarrollo de la plataforma, genere el mdédulo de pruebas e

implemente el aplicativo a produccion.

Oficina Asesora de Planeacion e Innovacidon Institucional: Brindara asesoria frente al

desarrollo de mecanismos de innovacion para fortalecer el desempefio institucional.

e Direccion de Talento Humano: Lidera y ejecuta las actividades propias de la administracion

y la gestion del talento humano, aplicando la normatividad vigente y los procedimientos
establecidos en la entidad, en lo que respecta al proceso de evaluacion de desempefio

laboral.
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8 Conclusiones

La evaluacion del desempefio laboral de los empleados nombrados en provisionalidad en
entidades ptblicas presenta desafios significativos, ya que la normativa actual no establece la
obligacion de evaluar a estos empleados y no proporciona pardmetros técnicos claros para su
evaluacion. Esto ha llevado a que las entidades carezcan de instrumentos definidos para valorar las
contribuciones individuales y el comportamiento de estos empleados, lo que dificulta medir su
impacto en el logro de las metas institucionales. Ademds, los procesos manuales de evaluacién
pueden generar inconsistencias en los datos, informacién incompleta, errores de transcripcién y
afectar los tiempos de entrega.

Una vez realizada la verificaciéon al proceso de evaluacion del desempeio laboral que se
desarrolla en la Superintendencia se evidenciaron, falencias significativas, lo cual es un riesgo que
la entidad estd enfrentado como la seguridad de la informacién, control y seguimiento en el
proceso.

Se identifica que los pardmetros utilizados por la entidad estdn acordes a la norma, la cual
establece que cada entidad implementard su método de evaluacion, sin embargo, es de anotar que
este al ser ejecutada de manera manual, se presentan errores de digitacion, pérdida de evidencias y
la complejidad que conlleva revisar la totalidad de los formatos.

Asi las cosas, se logra cumplir con el objetivo de formular un documento técnico como
instructivo para la implementacion de una herramienta tecnoldgica en los procesos de evaluacion
del desempefio laboral en las entidades publicas especialmente en la Superintendencia de Servicios
Publicos Domiciliarios — SSPD ya que esto es de suma importancia, toda vez que, agiliza y
automatiza los procesos reduciendo el tiempo y los recursos necesarios, asi mismo, permite
recopilar y analizar los datos de manera eficiente buscando la objetividad y la precision de la

Evaluacion, contribuyendo a la toma de decisiones.
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9 Recomendaciones

Para mejorar el proceso de evaluacion del desempefio laboral de los empleados nombrados en
provisionalidad, se recomienda que la Superintendencia de Servicios Publicos Domiciliarios,
implemente el documento técnico disefiado anteriormente con el fin de desarrollar la herramienta
tecnoldgica que le permita parametrizar el proceso. Esta herramienta podria superar las
limitaciones actuales, como la inconsistencia en los datos y los errores de transcripcion, al tiempo
que mejora la precision de las evaluaciones y agiliza la toma de decisiones. Ademds, se recomienda
capacitar al personal en el uso de la herramienta para garantizar su correcta implementacién y
funcionamiento.

Se requiere realizar un mayor control al proceso evaluativo que se realice a los empleados
nombrados en provisionalidad, contar con los soportes y trazabilidad de cada seguimiento o
hallazgo, lo cual le permite a la entidad contar con la evidencia necesaria para la toma de cualquier
accion que se requiera interna o de términos legales.

Se sugiere que en el proceso de planeacion presupuestal de la Superintendencia de Servicios
Publicos Domiciliarios se priorice la implementacion de la herramienta tecnoldgica, asignando los
recursos necesarios para el desarrollo y ejecucion de esta, con el fin de lograr una mejor atencion
en estos procesos y obtener mejores resultados en la entidad.

Se sugiere a la Superintendente, Secretaria General, Direcciéon de Talento Humano y Oficina de
Tecnologia de Talento Humano, generar una plataforma integrada que permita la actualizacion de
la planta de personal de acuerdo con las novedades administrativas, generacion de permisos,
certificaciones y los tradmites de némina, esto le permitird a la Direccién de Talento Humano ser

mucho mas eficiente.
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11 Anexos
CARTA DE APROBACION PARA LA INVESTIGACION (ANEXO A)

V22, 10008 Cored de Quperinterdentia e Seniccs Pubices - Sollchud acceso a fermatos EDL provisionales - Ejerciclo academica
L]
f' ?uperseﬁcim Maria Camila Torres Medina <mctomes@superservicios.gov.co>

Solicitud acceso a formatos EDL provisionales - Ejercicio académico

Hancy Yolima Espinosa <nespinosafisupersendicios.gov.co® 31 de enero de 2024, 11:54
Para: lvan Alberto Ordofiez Vivas <iordonezvi@superservicios.gov.co=

Co Yessica Rocio Gubiemez Gomez <ygulierrezi@superservicios.gov.eo®=, Mara Camila Torres Medina
=mctorresd@isupersendicios. gov.co®

Buenos dias reciban un cordial saluda. Por mi parte cuenta con visto bueno esta solicitud, dado que s= informa que se
mantendra la confidencialidad en la informacicn frente a los datos sensibles ufifizados. Por otra parte, propongo que &l
final del ejercicic contemnos con el resultado de la revision realizada para forialecer el proceso de Evaluacian del
Desempenic al interior de la entidad.

Envio esta solicitud al Director de Talento Humane para su sprobacién

Cordiaimente

MANMCY ESPINDSA WILLA

COLOMBILA Coordinadora G. Capacitacion y Evaiuaciin

POTENCIA DE L& Direccidn de Taienta Humano

Oespinosa@supeTserviclos.gowtn

vl DA Telefoan: 601 691 3005 Ext. 2524
Carrera 18 Mo, B2 - 35 Bogotd, Colomala
WA SURErEErvizios. g oV

[El texto omoo esta oouto]
{E) beato cHade =std ocuibo]

L
¢ Superservicios
" el araiers e g Ler e
h :‘:“EH Do Sar'sn

DO0DO
&

"Antes de Imprimir este correo electronico piense bien si es necesario

NipE: il goog e comimall i T =4 2T0 Teafapavien=pasearch=a iGpemmsegid =msg-f-1 TE5 25500351 370486 Bsimpi=me g4 1 TASS2SE00 351370, 12
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FORMATO DE EVALUACION A LAS PERSONAS EN PROVISIONALIDAD
(ANEXO B)

EVALUACION DEL DESEMPEND LABORAL PARA PROVISIONALES

t; Superservicios

| EIGHD

IDENTIFICACION GENERAL

EMPLEADD PUBLICO EVALUADD

EVALUADOR [JEFE INMEDIATD DE LNyR)

ROMBRE COMPLETO:

HOMBRE COMPLETD:

HUMERD DE BOEN TR ICACIIN,

HUMERD DE IDENTIFICATCION.

HIVEL JERERGRC:

DENDOMINACION:

CcOmao: | GRADO SALARLAL: CODSE0: | (GRUADND SUAL ARLAL !
I I
o5 DEFERUERLE
FEGHA DE EVALLACION I
FPERIDDD DE EVALLACION
oia [ =5 | ARG 1l DA [ ®=EE | ARO

DEBDE I HASTA I

| E— | N S S S S
CLAEE DE EVALLUACHN: I
I:

COMPROMISOS LABORALES

COMPROMIED LABODRAL ASOCIADD & LAS FUNCHINES DEL
EMFLED - CRITERIOSE DE CALIDAD ¥ OPORTUNIDAD ESPFERADDS

FRODUCTD O REBALTADD CALIFICACION

ESPERADC FRECUENCIA IPUNTOE

TOTAL

GH-F-022 W4
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|

COMPROMISOS COMPORTAMENTALES

COMPEIERCIAS COMUMES A LOS SERVIDORES P OBLIG0S
COMPETENCEA DEFBICION DE LA COMPETENCIA CONDUICTA ASOCIADS, _mnca"lm =
UNTES
TOTAL
COMPETENCIAS COMPORTAMENTALES POR NIVEL JERARDLACD
OOMPETENCEA DEFMICEON DE L COMPETENCLA COMDUICT A ASOTHS DA T 2 W T N
TOTAL
GH-F-OE2 w9
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PORTAFOLIO DE EVIDENCIAS

Compeamiss o Compedancia

Dascripodn do las Evidescias an
] Cumglimicnio de bos
Compromisos o Compeisnolas

Ubdcacidm de W avidancia

Facha e Inaclushin oo la
[l idt ]

Evidancia
Aporiada por

GH-F-022 ¥3
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AAPECTDS LABDRALES

COMPROMIEDS LASIRALER

e r—————— T Cr——
COMUNES A LW SERIDOMES

S P—— Y TR
COMPOETAMENTALEE

ASPECTON DE COMPETERCLAS L PO HIVEL JERARCHIICD
CH DL GAD O FEBUAL TADSDE OT um I [

EEAEINTO & LA GCET 06 LABOAL

FECFA DE FOTIFCATION

FIRMA, OE CALIFICAD 0N DESTNIT S

I, CAfL B WAL LRADD

FiRM& OCL EYWALLAADIA

DA RE DCL CwWAL LI

SOMINT DL LWAL LIAC-TEH

Mo DEANTT R RO OO
I LD

S | EWTIMLAC Kl DEL
EWaL DO

=k e el B e O e R ek BTk Sar @ b ellEDH L B D G e i widi L bl LR o eSS

SERELE § Tl Pl o b L TR L e PR A, O LT e R B Rl
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MATRIZ DE RECOLECCION DE DATOS DE INVESTIGACION (ANEXO C)

; Commwanisoe Froducto 0 Fioductoo | Fortafolio de | Fortafolio de s Fechade | Evidencia Firma de’ Firma de' ot
N Denendenci No. | [dentificacion general del | Fechas del periado de Clases de eyaluacid | hp I tesultado resultado evidencias evidencias  |Ubicacion de las|. usién d vada | Calificacia calificacion | calificacion Total de
2 ERENTCACIR Formato | evaluado y evaluador evaluaion ittt ot esperado esperado | Compromisos | Compromisos | evidencias ieusion fe | aportada | LaWCACOn | yofiiins | definitiva 9 efror
SompailaKieaals promi Compromi laborales  |comportamental AL evaluadar | evaluada | LEVDIE
1| DIRECCITN TERRITORIAL NOROCCIDERTE 1 1 [l 1 ] ] [l [l [l [ [l i [l i ] ] {
& DIRECLCA0N TERRITORIAL NOROCCIDENTE 2 1 [l [l ] 0 [l 0 0 ] [l 1 [l 0 ] 0 i
3 DIRECCION TERRITORIAL NOROCCIDENTE 3 [ 1 1 ] ] [l [l [l [l [l [l [l [l ] ] i
4] DIRECCION TERRITORIAL NOROCCIDENTE ] ] [l [l ] ] [l I [l [l [l [l 0 [l ] ] (
5] DIRECCIOH TERRITORIAL HORCCIDENTE § [ [l i ] ] [l [l [l [] i ] [l i [] []
] DIRECCION TERRITORIAL NOROCCIDENTE § 0] [l [l ] ] [l [l [l [l [l 1 [l [l 0 ]
7| DIRECCI0N TERRITORIAL NOROCCIDENTE i 1 [l [l ] ] [l [l [l [l [l [l 0 [l 0 ]
&] DIRECCAON TERRITORIAL HOROCCIDENTE 8 ] [l 1 ] ] [l [l i ] [l [l [l i ] ]
4] DIRECCI0N TERRITORIAL NOROCCIDENTE ] 1 [l [l ] ] [l [l [l ] [l 1 [l [l ] 0 B
10{DIRECCICK TERRITORIAL NOROCCIDERTE ] 1 [l [l ] 0] [l [l [l [l [l 1 [l [l ] 0] i
| DIRECEION TERRITORIAL NOROCCIDERTE i [ [l [l ] ] [l [l [l ] [l [l 0 [l ] ]
12| DIRECCICN TERRITORIAL NOROCCIDERTE [ [] 1 [l [] ] [l I [l [l [l [l [l [l [] ]
13| DIRECCICN TERRITORIAL NOROCCIDERTE i ] 1 [l 0 ] [l [l i ] [l 0 [l i ] ]
14| DIRECCICN TERRITORIAL NOROCCIDERTE [ [ [l [l ] ] [l [l [l [l [l 1 [l [l 0 ] i
16/ DIRECCICH TERRITORIAL NOROCCIDERTE i 1 [l [l ] ] [l [l [l [l [l [l 0 [l ] ]
16| DIRECCICN TERRITORIAL NOROCCIDERTE [ [ 1 [l [] [] [l [l I [ [l [l [l i [] [] i
17| DIRECCICK TERRITORIAL NOROCCIDERTE 1 1 [l [l ] 0 [l [l [l [ 1 1 [l [l 0 0 ¢
18| DIRECCIC TERRITORIAL NOROCCIDERTE ] ] [l [l ] ] [l [l [l 1 [l [l [l [l ] ]
14| DIRECCIC TERRITORIAL NOROCCIDERTE ] [ 1 [l ] ] [l [l [l [ [l [l [l [l ] ] i
20| DRECCICK TERRITORIAL NOROCCIDENTE Hl [ [l [l ] 0 [l [l 0 ] [l i 0 [l 0 ]
21| DIRECCIC TERRITORIAL NOROCCIDERTE 2 1 [l [l [l ] [l [l [l 1 [l 0 [l [l ] ] i
22| DIRECCICK TERRITORIAL NOROCCIDERTE 2 [ [l [l ] ] [l i [l [ [l ] [l [l ] ] i
23/ DRECCICK TERRITORIAL NOROCCIDERTE H| ] i 1 ] [] [l i 1 [ [l [l ] [l ] [] 4
24| DRECCICK TERRITORIAL NOROCCIDERTE H] [ i 1 ] ] [l [l [l 1 i 1 [l [l ] ] !
26| DIRECCICK TERRITORIAL NOROCCIDERTE Fi ] 1 [l ] ] [l [l [l [l [l [l [l [l [l ]
2| DIRECCIC TERRITORIAL NOROCCIDERTE # 1 [l 1 [] ] [l i [l 1 [l 1 [l [l ] ] !
27| DIRECCICK TERRITORIAL NOROCCIDERTE Fij 0] 1 [i 0 ] [l [l [l i) [l 0 [l 0 ] ]
28| DIRECCICK TERRITORIAL NOROCCIDERTE H] ] [l [l ] ] [l [l [l 1 [l [l 0 [l ] ]
24| DRECCIC TERRITORIAL NOROCCIDERTE Fi] ] 1 [l ] ] [l [l [l [] [l i [l [l ] ]
30| DRECCICK TERRITORIAL NOROCCIDENTE El] [ [l 1 ] ] [l [l [l [ [l ] [l [l ] ] i
31| DIRECCIC TERRITORIAL NOROCCIDERTE ] ] 0] 0] 0] 0] 0] [l [l ] [l [l 0 i 0 0] [
32| DIRECCICK TERRITORIAL NOROCCIDERTE E ] [l [l ] ] [l [l [l 1 [l 0 [l [l ] ]
33 DRECCIC TERRITORIAL NOROCCIDERTE Ef] [ 1 [l [ [ [l [l i [l [l [l [l [l ] ] i
34/ DRECCICK TERRITORIAL NOROCCIDERTE K] [] 1 [l [] [] [l [i [l 1 i [l [l [l ] [] ‘
36| DIRECCICK TERRITORIAL NOROCCIDERTE Kl 0] [l 1 ] ] 0 [l [l [ [l [l [l [l 0 ] i
36| DIRECCICK TERRITORIAL NOROCCIDERTE * ] [l [l ] ] [l [l [l 1 [l [l 0 [l ] ]
37| DRECCICK TERRITORIAL NOROCCIDERTE Kl ] [l [l ] ] [l [l [l ] [l 1 [l i ] ]
38| DIRECCICK TERRITORIAL NOROCCIDERTE K] 0] 1 1 ] ] [l [l [l [l [l 0 [l [l 0 ] B
38| DIRECCICK TERRITORIAL NOROCCIDERTE E] ] [l [l ] [l [l 1) [l ] [l [l [l [l 0 [l [
40/ DIRECCICK TERRITORIAL NOROCCIDERTE [l ] [l [l ] ] [l [l i ] [l [l [l [l ] ] (
41| DIRECCICN TERRITORIAL NOROCCIDERTE 4 [] [l [l [] [] [l [i [l [ [l [l [l [ ] ]
42| DRECCICK TERRITORIAL NOROCCIDERTE [ ] 0 1 ] 0 0 [l 0 [l [l 0 [l 0 ] 0
43 DRECCIC TERRITORIAL NOROCCIDERTE [ ] [l [l ] ] [l [l [l [l [l 1 0 [l ] ]
44| DRECCICK TERRITORIAL NOROCCIDERTE # ] [l [l ] ] [l [l [l ] [l [l 0 [l ] ] (
45| DIRECCIOK TERRITORIAL NOROCCIDERTE E‘ ] 1 ] 0 1] ] [ ] 1 ] ] ] 0 0 1] :
46| DIRECCICK TERRITORIAL NOROCCIDERTE ] 0] 0 0 0 0 [l i [l [l i i [l i 0 0 {
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Dependencia

w

Ho.
Formato

w

dentificacian general del

evaluado y evaluador

i

Fechas del periodo de
evaluacion

Clases de evaluacian

“

Compromisos
laborales y
compartamentales

Producto o
tesultado
esperado

Compromisas

Producto o
tesullado
esperado

Compramisos

Portatolio de
evidencias
Compromisos
laborales

Pottafolio de
etidencias
Compramisos
comportamental

-

Ubicacion de las
elidencias

Fechade
inclusidn de
s evidencia

Evidencia
apartada
por

Calificacion

Firma de
calificacidn
definitiva
evaluador

Firma de
calificacian
definitiva
evaluado

Format

]
Legible

v

Total de
#iror

TIFECCION TERRITOR AL NRCRIENTE

DIRECCION TERRITORIEL ORORENTE

50| DIFECCION TERRITORIEL HORORENTE

51| CIRECCION TERRITCRIEL HORORENTE

52| DIRECCION TERRITORIAL ORORENTE

53| DIRECCION TERRITORIAL NORORENTE

§4| DIRECCICN TERRITCRIAL NORORENTE

55| DIRECCION TERRITORIAL HORORENTE

56| DIRECCION TERRITORIEL HORORENTE

57| DIRECCION TERRITORIEL HORORENTE
58| DIFECCION TERRITORIEL HORORENTE
59| DIRECCION TERRITORIEL HORORENTE

£0| DIRECCION TERRITORIAL HORORENTE

| DIRECCION TERRITCRIAL NORORENTE
H

62| DIRECCION TERRITCRIAL NORORENTE

3| DRECCION TERRITORIAL NORCRIENTE

B4 DIRECCION TERRITORIEL HORORENTE

#5| DIRECCION TERRITORIEL HORORENTE

66| DIFECCION TERRITORIEL HORORENTE

£7| DIRECCION TERRITORIEL HORORENTE
£8| DIRECCION TERRITORIAL HORORENTE
£3| DIRECCION TERRITORIAL HORORENTE

0] DIRECCICN TERRITCRIAL NORORENTE

T DIRECCION TERRITORIAL HORORENTE

DIRECCION TERRITCRIEL HORORENTE

T
DIRECCION TERRITORIEL HORORENTE

1
[
T4 DIFECCION TERRITORIAL OCCIENTE
79| OIFECEION TERRITORIAL OCCIENTE
76| DIFECEION TERRITORIAL OCCIOENTE

77| OIFECEION TERRITORIAL DCCIOENTE
T8 DIRECCION TERRITORIAL OCCIOENTE
T3] OIFECCION TERRITORIAL OCCIOENTE
80| CIFECCION TERRITORIAL OCCIDENTE

A\ CIFECCION TERRITORIAL OCCIOENTE
£2| OIFECCION TERRITORIAL OCCIOENTE
B3| DIFECEION TERRITORIAL OCCIOENTE
i

DIRECCION TERRITORIAL OCCIDENTE

35| CIFECEION TERRITORIAL OCCIOENTE

86| DIRECCION TERRITORIAL OCCIOENTE

A7 DIFECCION TERRITORIAL OCCIOENTE

29| CIFECCION TERRITORIAL OCCIDENTE

23] DIFECCION TERRITORIAL OCCIENTE

30| CIFECCION TERRITORIAL OCCIENTE

Ji| OIFECEION TERRITORIAL OCCIENTE
32| DIFECCION TERRITORIAL OCCIDENTE
33| DIFECEION TERRITORIAL OCCIOENTE

| IRECCION TERRITORIAL OCCIOENTE

35| CIFECCION TERRITORIAL OCCIOENTE

36| CIFECCION TERRITORIAL OCCIENTE

37| OIFECCION TERRITORIAL OCCIOENTE

38| DIFECCION TERRITORIAL OCCIOENTE

39| OIFECCION TERRITORIAL OCCIOENTE
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Diependentia

e

No.
Formato

u

Identificacion general del

evaluado y evaluador

"

Fechas del periodo de
evaluation

Clases de evaluation

“

Compromisos
laborales
comportamentales

"
Produeto o
resultado
esperado
Compromisos

|
Producto o
tesultado
esperado

Compromisos

v
Portafolio de
evidencias
Compromisos
laborales

\\
Partafolio de
evidencias
Compromisos
compartamental

L

Ubicacidn de las
evidencias

Fecha de

inelusién de
Ia evidencia

W

Evidencia
apoitada
por

Calificacion

)
Firma de
clificacion
definitiva
evaluador

"
Firma de
calificacion
definitiva
evaluado

Format

0
Legible

!

Total de
efnor

100] DIRECCION TERRITORIAL OREENTE

T DRECCION TERRTORIAL ORENTE

102 DIRECCION TERAITORIAL ORENTE

103 DRECCION TERRTORIAL ORENTE

1] DIRECCION TERRITORIAL ORENTE

105 DIRECCION TERRITORIAL ORENTE

106] DIRECCION TERRITORIAL ORENTE

107 DIRECCION TERRITORIAL ORENTE

108 DIRECCION TERRITORIAL ORENTE

108 DRECCION TERRITORIAL ORENTE

]

1] DIRECCION TERRITORIAL ORENTE

1

T DRECEION TERRTORIAL ORENTE

[

2] DIRECCION TERRITORIAL ORENTE

13 DRECCION TERRTORIAL ORENTE

1

1] DIRECCION TERRITORIAL ORENTE

[

15| DRECCION TERRITORIAL ORENTE

]

1] DIRECCION TERRITORIAL ORENTE

i

7| DRECCION TERRITORIAL ORENTE

]

18] DIRECCION TERRITORIAL ORENTE

18] DRECCION TERRTORIAL ORENTE

]

120] DIRECCION TERRITORIAL ORENTE

]

1| DRECCION TERRTORIAL ORENTE

2

122] DIRECCION TERRITORIAL SUROCCIDENTE

123] DIRECCION TERRORIAL SUROCCIDENTE

124 DIRECCION TERRITORIAL SUROCCIDENTE

125] DIRECCION TERRTORIAL SURCCCIDENTE

126] DIRECCION TERAITORIAL SUROCCIDENTE

127 DIRECEION TERRMORIAL SUROCCIDENTE

128] DIRECCION TERRITORIAL SUROCCIDENTE

123 DIRECCION TERRMORIAL SUROCCIDENTE

130] DIRECCION TERRITORIAL SUROCCIDENTE

T DIRECCION TERRMORIAL SUROCCIDENTE

]

132] DIRECCION TERRITORIAL SUROCCIDENTE

1

133] DIRECCION TERRMORIAL SUROCCIDENTE

[

1% DIRECCION TERAITORIAL SUROCCIDENTE

i

13| DIRECCION TERRMORIAL SUROCCIDENTE

[

136] DIRECCION TERRITORIAL SUROCCIDENTE

137 DIRECCION TERRMORIAL SUROCCIDENTE

[

138] DIRECCION TERRITORIAL SURDCCIDENTE

i

133] DIRECCION TERRMORIAL SUROCCIDENTE

]

140] DIRECCION TERRITORIAL SURDCCIDENTE

i

14 DRECCION TERRMORIAL SUROCCIDENTE

]

TH{DIRECEION TERRTORIAL SURDRENTE

142] DIRECCION TERAITORIAL SUROCCIDENTE

]

147 DIRECEION TERRTORIAL SURORENTE

143] DIRECCION TERRITORIAL SURTRIENTE

143 DIRECCION TERRORIAL SURORENTE

150] CIRECCION TERRITORIAL SURTRIENTE

15| DIRECEION TERRTORIAL SURORENTE

152] DIRECCION TERRITORIAL SURTRIENTE

153] DIRECCION TERRTORIAL SURORENTE

154 IRECCION TERRITORIAL SURTRIENTE

15[ DIRECEION TERRORIAL SURDRENTE

155] CIRECCION TERRITORIAL SURTRIENTE

]

7| DIRECCION TERRORIAL SURDRENTE

1

158] CIRECCION TERRITORIAL SURTRIENTE

DIRECCION TERRITORIAL SURORENTE

[

160] OIRECCION TERRITORIAL SURTRIENTE

[

B

52| ORECCICN TERRTORIAL SURTRIENTE

[3
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n o w u L | W " | v v L " I u |

u
Productoo | Productoo | Portafoliode | Portafolio de Fimade | Firmade

" o

o Dependenci No. | Identificacion general del | Fechas del periodo de Clases s suliacin E:;':up::l':':os Tesultado resullado | evidencias | evidencias Uhinat:ic'mdelas.FTCh.a,dl'd E"'d't":'a Calfcacs calficacion | ealfiacion fnit Total de
4 Formato | evaluado y evaluador evaluacion ! esperalo psperado | Compromisos | Compromisos | evidencias melsion e apariata | LANCREON —geriig | dofntva | 1 | e
comporametlaes Compromisos | Compromisos | lsborales  |comportamental laesenia| - o evaluador | evaluado Legbe
Y SUPERTENCENIA CE E A PARA L PRUTECC O AL AR YLA
{64 SUPERTENCERICIA CELEGADA PARA LA PROTECTITN ALLBUARD Y LA

SUPERITENCERICIA CELEGADA PARA
SUPERATENCENCIA CELEGADA PARA
SUPERATENDENCIA DELEGADA PARA
SUPERINTENCERICIA CELEGADA PARA
[SIPERHTENCENC/A CELEGACA PARA
SUPERATENDERCIA CELEGADA PARA
SUPERATENDENCIA CELEGADA PARA
SUPERINTENCERICHA CELEGADA PARA
SUPERITENCERICIA CELEGADA PARA
SUIPERATENDERCIA CELEGADA PARA
SUPERATENDENCIA DELEGADA PARA
SUPERINTENCERICIA CELEGADA PARA
SUPERITENCERICIA CELEGADA PARA
SUPERATENDERCIA DELEGADA PARA
SUPERATENDENCIA CELEGADA PARA
SUPERINTENCERICHA CELEGADA PARA
SUPERITENCERICIA CELEGADA PARA
SUIPERATENDERCIA DELEGADA PARA
SUPERATENDENCIA DELEGADA PARA
SUPERINTENCERICIA CELEGADA PARA
SUPERITENCERICIA CELEGADA PARA
SUPERINTENCERICIA CELEGADA PARA
SUPERATENDENCIA CELEGADA PARA
SUPERINTENCERICHA CELEGADA PARA
[SIPERHTENCENCIA CELEGACA PARA
SUPERITENCERICIA CELEGADA PARA
SUPERATENDENCIA DELEGADA PARA
SUPERINTENCERICIA CELEGADA PARA
SUPERITENCERICIA CELEGADA PARA
SUPERINTENCERICIA CELEGADA PARA

1

!

A PROTECCION AL USUARIO Y LA i
APROTECCIONALUSUARIOYLA [
APROTECCIONALUSUARIOYLA f
f

i

§

A PROTECCION ALUSUARIO VLA
APROTECCIONALUSUARID Y LA
A PROTECCIONALUSUARD Y LA
A PROTECCIONALUSUARD Y LA i
A PROTECCION ALUSUARIDYLA [
A PROTECCIONALUSUARID VLA 1
A PROTECCION ALLSUARID Y LA [
A PROTECCIONALUSUARD LA f]
A PROTECCION ALUSUARIO VLA [
APROTECCIONALUSUARID Y LA i
A PROTECCION AL USUARIDY LA [
A PROTECCIONALUSUARD Y LA i
A PROTECCION ALUSUARIDYLA [}
A PROTECCIONALUSUARID VLA [
A PROTECCION ALLSUARIDY LA il
A PROTECCIONALUSUARD LA ]
A PROTECCION ALUSUARIO VLA i
APROTECCIONALUSUARID Y LA 4
A PROTECCIONALUSUARID VLA 4
A PROTECCIONALUSUARD Y LA 23{
A PROTECCION ALUSUARIDYLA ZE{
A PROTECCIONALUSUARID VLA &
APROTECCIONALUSUARIO VLA ]
A PROTECCIONALUSUARD LA ]
A PROTECCION ALUSUARIO VLA il
APROTECCIONALUSUARID YLA i
A PROTECCIONALUSUARID VLA P

1

"

i

___ 4G/SUPERATENDENCIA CELEGADA PARA LAPROTECCION AL UEUARID VLA i
16/ SIPERNTENCENCIA DELEGADA PARA LA PROTECCION ALUSLRRID LA }i{
157 SUPERNTENCENCIA DELEGADA PARA LA PROTECCION ALUSLARID LA ki
198) SUPERNTENDERCIA CELEGADA PARA LA PROTECCION ALUSUARIO Y LA GE{
{48] SUPERITENCERICIA CELEGADA PARA LA PROTECCION AL USUARD Y LA i
200] SUPERKTENDENCIA DELEGADA PARA LA PROTECCION ALUSUARI VLA g
200 UPERNTENCENCIA DELEGADA PARA LA PROTECCION ALUSLARI LA g
{02 SIPERNTENCENCIA DELEGADA PARA LA PROTECCION ALUSLARID LA il
___ U03/SUERATENDENCIA CELEGADA PARA LAPRITECCION AL UEUERID VLA i
0 PERNTENCENCIA DELEGATA PARA LA PROTECCION ALUSLRRID LA [
206 SUPERNTENCENCIA DELEGADA PARA LA PROTECCION ALUSLARID LA 4
06| SUPERNTENCENCIA DELEGADA PARA LA PROTECCION ALUSLARI LA 4
407 SUPERATENDENCIS CELEGADA PARA LA PROTECCICN AL USUARID Y LA 1
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