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Introducción 

En la gestión integral del talento humano al servicio del Estado, la evaluación del desempeño 
laboral de los funcionarios de carrera y en período de prueba ocupa un lugar prioritario como 
mecanismo para medir su rendimiento y garantizar la efectividad tanto personal como 
institucional. 

Con este propósito, el artículo 38 de la Ley 909 de 2004 establece que el desempeño laboral 
de los empleados de carrera administrativa debe ser evaluado y calificado con base en 
parámetros previamente definidos, permitiendo así fundamentar un juicio objetivo sobre su 
conducta laboral y sus aportes al cumplimiento de las metas institucionales. 

En este contexto, la Comisión Nacional del Servicio Civil, en ejercicio de su función de 
vigilancia sobre la carrera administrativa, vela por la correcta aplicación de los 
procedimientos de evaluación del desempeño, conforme a lo dispuesto en el Acuerdo 617 
de 2018, su anexo técnico y la plataforma SEDEL. 

Como resultado de la aplicación del proceso de calificación del desempeño a los servidores 
de carrera administrativa del Jardín Botánico de Bogotá durante el período 2024-2025, se 
presenta la evaluación definitiva anual correspondiente. 

 

 

 

 

 

 

 

 



Objetivo general: 

Presentar los resultados de la Evaluación del Desempeño Laboral de los servidores de 
carrera administrativa del Jardín Botánico <José Celestino Mutis=, a través de las 
calificaciones obtenidas en su evaluación, con el fin de llevar a cabo el reconocimiento de 
incentivos. 

Objetivos específicos: 

Seleccionar al mejor empleado de carrera de la entidad y a los mejores empleados de carrera 
de cada nivel jerárquico. 

Brindar la información necesaria para definir, en el plan de incentivos institucional, los 
incentivos no pecuniarios que se otorgarán a los mejores empleados de carrera de cada 
nivel jerárquico. 

Proceso de Evaluación del Desempeño Laboral periodo 2024-2025 

La Secretaría General a través del Área de Talento Humano acompañó el proceso de 
evaluación del desempeño laboral de conformidad con las fases establecidas en la 
normatividad. 

El acompañamiento durante el periodo de evaluación se realizó a través de capacitación 
Sensibilización al Proceso-, orientaciones a través de correos electrónicos, circular y 
presentaciones de apoyo para el diligenciamiento y clasificación de las evidencias, entre 
otros aspectos. 

Integración con otros procesos de gestión del recurso humano. 

Un aspecto fundamental de la evaluación del desempeño es la integración efectiva, eficaz y 
eficiente de este proceso con otros componentes del sistema general de gestión del talento 
humano en las entidades. Entre estas relaciones, destacan la capacitación y los incentivos 
como elementos clave. 

Capacitación y Evaluación del Desempeño 

El artículo 36 de la Ley 909 de 2004 establece que los resultados de la evaluación del 
desempeño deben ser uno de los insumos principales para la formulación del plan 
institucional de formación y capacitación. 

La capacitación de los servidores públicos tiene como propósito reducir la brecha entre el 
desempeño esperado y el efectivamente demostrado, según lo reflejado en la evaluación. 
Asimismo, el impacto de estas acciones formativas debe ser medido a través de la 
evaluación del desempeño en el período siguiente. 



Incentivos y Evaluación del Desempeño 

Para que la evaluación del desempeño se constituya en una herramienta efectiva de gestión 
del talento humano, debe estar vinculada al otorgamiento de incentivos que reconozcan y 
refuercen las buenas prácticas y el alto desempeño de los servidores. 

Encargos, comisiones y Evaluación del Desempeño 

Los encargos en empleos de carrera administrativa y comisiones para desempeñar empleos 
de libre nombramiento y remoción, así como aquellos de período, aunque temporales, 
requieren que el servidor haya obtenido una calificación sobresaliente en la evaluación del 
desempeño, conforme a lo dispuesto en los artículos 24 y 26 de la Ley 909 de 2004. 

 
En este contexto, el presente informe presenta los resultados consolidados del proceso de 
evaluación del desempeño de los funcionarios de carrera administrativa. 

 

3. Entorno de Aplicación 

3.1 Planta de Personal Jardín Botánico 2024-2025 

 

    

 

 

3.2 Personal de Carrera Administrativa Objeto de Evaluación del Desempeño  

El Jardín Botánico <José Celestino Mutis= cuenta con una planta de personal conformada por 
58 empleos, distribuidos de la siguiente manera: el 17,2% corresponde a cargos en los 
niveles Directivo y Asesor; el 21,1% en el Nivel Profesional; el 6,9% en el Nivel Técnico y el 
51,7% corresponde al Nivel Asistencial. 



De la planta de personal, el 17.24% de los cargos se encuentran provistos a través de 
nombramiento en provisionalidad y esto significa que algunos de estos empleos se 
encuentran en vacancia definitiva y/o temporal. 

Los empleos que se encuentran en vacancia definitiva están reportados a la CNSC y forman 
parte de la convocatoria de concurso de méritos Distrito Capital 6 y corresponden al 
13,79% de los empleos de la planta de personal. 

De acuerdo con lo precedente encontramos que de la planta que fue objeto de evaluación 
del desempeño laboral en el marco de la Ley 909 de 2004, para el periodo 2024-2025- sus 
resultados son los siguientes:  

 

 

Análisis de datos  

De la anterior gráfica, se evidencia que el mayor porcentaje de los funcionarios objeto de 
evaluación se concentraron en el Nivel Sobresaliente, distribuidos de la siguiente manera: 
 
➢ El 24.13% de los funcionarios objeto de evaluación del desempeño laboral obtuvieron 

una calificación final del desempeño del 100 por ciento de cumplimiento de los 
compromisos funcionales y comportamentales establecidos para el periodo 2024-2025. 
 



➢ El 17,24% obtuvieron una calificación en el rango entre 99.93 y el 98.00 por ciento de 
cumplimiento de los compromisos funcionales y comportamentales establecidos para el 
periodo 2024-2025. 
 

➢ El 12.1% de los funcionarios objeto de evaluación se encuentran en el rango de 
calificación entre el 97,68 y 97,00 para el periodo evaluado. 

➢ El 5,17% de los funcionarios objeto de evaluación se encuentran en el rango de 
calificación entre el 96,18 y el 94,00 por ciento de cumplimiento de los compromisos 
funcionales y comportamentales establecidos para el periodo 2024-2025. 

➢ Y, el 1.72% de los funcionarios que son objeto de evaluación presentaron una calificación 
en el Nivel Satisfactorio con un porcentaje de cumplimiento del 89,97 

 
 
Al término de la evaluación final de la evaluación del desempeño del periodo 2024-2025 un 
evaluado hizo uso de los recursos que la norma determina, tal es el caso del recurso de 
reposición ante el jefe inmediato y el de Apelación ante el superior jerárquico 
correspondiente y actualmente se encuentra en el proceso de resolver estos recursos, según 
lo estable el Acuerdo 617 de 2018.  
 

Se destaca en particular lo contenido en el Acuerdo 617 de 2018, frente a la responsabilidad 
por parte de los evaluadores de realizar el seguimiento permanente a los compromisos 
establecidos con los funcionarios, situación que de acuerdo con lo obtenido por los 
funcionarios en su evaluación del desempeño al final del periodo, pudo haber contribuido de 
igual manera a los resultados en el nivel sobresaliente obtenidos. 

 
Evaluación Final y Situación de Encargo  
 
De acuerdo con lo establecido por la norma para el otorgamiento de encargo, se tiene:  
 
<(…)  
 
e) Que su última evaluación del desempeño laboral sea sobresaliente.  
 
Para tener derecho a acceder y mantener el encargo, será necesario que la última 
evaluación (ordinaria y definitiva) del desempeño laboral sea sobresaliente.  
 
Cuando no exista servidor de carrera con derecho preferencial para ser encargado, por 
estricta necesidad del servicio las entidades podrán tener en cuenta a los servidores que 
acaban de superar el período de prueba, en cuyo caso el nivel sobresaliente se deberá 
predicar de la evaluación de este último.  
 
 



➢ Ahora bien, de los resultados de la calificación y evaluación final del desempeño del 
periodo 2024-2025, se valoró la información correspondiente a los funcionarios que a 31 
de enero de 2025 se encontraban en situación de encargo y que corresponden al 15,52 
por ciento la cual se registra en la siguiente imagen: 

 
 

 
 
 
 

ACUERDO DE GESTIÓN 
 
Así mismo es preciso señalar que el sistema de evaluación de desempeño de los demás 
servidores se efectúa a través de los siguientes instrumentos:  
 
- GERENTE PUBLICOS: Plataforma SIDEAP -Acuerdos de Gestión- 

 
En esta plataforma se hace todo el proceso de Acuerdo y Formalización, Seguimientos 
semestrales y Evaluación final al culminar cada vigencia. 
 
La entidad cuenta con siete (7) Gerentes Públicos los cuales son evaluados a través de 
esta herramienta. 
 
Este proceso es liderado por el DASCD con los lineamientos del Departamento 
Administrativo de la Función Pública. 
 
 

 



- LIBRE NOMBRAMIENTO Y REMOCIÓN -Evaluación del desempeño- 
 

De conformidad con lo establecido en el parágrafo del artículo 2.2.10.10. Otorgamiento 
de incentivos, del Decreto 1083 de 2015, establece: 
 
“(…) Parágrafo. El desempeño laboral de los empleados de libre nombramiento y 
remoción de Gerencia Pública, se efectuará de acuerdo con el sistema de evaluación de 
gestión prevista en el presente Título. Los demás empleados de libre nombramiento y 
remoción serán evaluados con los criterios y los instrumentos que se aplican en la 
entidad para los empleados de carrera. (…)= 
 

Para el caso de la entidad, contamos con tres (3) funcionarios de Libre nombramiento y 
Remoción que hacen parte de la planta y no hacen parte de la gerencia pública, su proceso 
evaluativo se realiza de acuerdo con los lineamentos que la entidad tiene adoptados para 
los funcionarios de carrera administrativa y este se desarrolla a través de la plataforma EDL 
APP de la CNSC. 
 
- PROVISIONALES -Evaluación funcionarios- 

 
Para el grupo de 10 funcionarios que se encuentran en cargos de carrera administrativa a 
través de un nombramiento provisional el proceso evaluativo se lleva a acabo de acuerdo 
con los lineamientos que para tal efecto elaboró el DASCD. Este es un instrumento de 
evaluación cualitativa y su proceso evaluativo se realiza en los mismos tiempos 
determinados para los funcionarios de carrera administrativa. 
 
 
USOS DEL RESULTADO DE LA EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO LABORAL PERIODO 
2024-2025 
  
 De acuerdo con lo establecido por la norma, el resultado de la evaluación del desempeño  
laboral deberá tenerse en cuenta, para:  
  
a) Adquirir los derechos de carrera  
b) Ascender en la carrera como resultado del período de prueba  
c) Otorgar incentivos pecuniarios y no pecuniarios  
d) Planificar la capacitación y la formación  
e) Determinar la permanencia en el servicio  
f) Acceder a encargos  
g) Otorgar comisión para desempeñar empleos de libre nombramiento y remoción o 

de período.  
  
Además de los usos señalados en la Ley, la evaluación del desempeño laboral de los 
servidores debe tenerse en cuenta como indicador de gestión, para revisar o modificar los 
Manuales de Funciones y Competencias Laborales, para diseñar o reorientar planes, 
programas y proyectos del área o de la entidad, para validar procesos de selección de 
personal y de formación y capacitación, para tomar acciones de mejoramiento del 
desempeño personal e institucional y para adoptar planes y programas de bienestar e 
incentivos para los servidores.  
 



PARÁGRAFO. Con base en los resultados obtenidos en la calificación definitiva, las 
entidades procederán a seleccionar a los mejores empleados por nivel jerárquico y al mejor 
de la entidad, con el fin de asignar los incentivos adoptados en el plan anual de incentivos 
institucionales de acuerdo con el procedimiento establecido para tal fin.  
 
Así mismo, se establecerán las acciones de mejoramiento que se consideren necesarias y 
se incorporarán a los planes de capacitación en las áreas y temas que resulten pertinentes. 
procederán a seleccionar a los mejores empleados por nivel jerárquico y al mejor de la 
entidad, con el fin de asignar los incentivos adoptados en el plan anual de incentivos 
institucionales de acuerdo con el procedimiento establecido para tal fin. Así mismo, se 
establecerán las acciones de mejoramiento que se consideren necesarias y se incorporarán 
a los planes de capacitación en las áreas y temas que resulten pertinentes. 
 
 
FUENTES  
 

1. Ley 909 de 2004 <Por la cual se expiden Normas que regulan el empleo público, la 
carrera Administrativa, la gerencia pública y se dicta otras disposiciones.= 
 

2. Acuerdo 617 DE 2018 <Por el cual se establece el Sistema Tipo de Evaluación del 
Desempeño Laboral de los Empleados Públicos de Carrera Administrativa y en 
Período de Prueba. 

3. Decreto 1083 de 2015 <Por medio del cual se expide el Decreto Único Reglamentario 
del Sector de Función Pública.= 

4. Decreto 815 de 2018 <Por el cual se establecen las competencias laborales generales 
para los empleos públicos de los distintos niveles jerárquicos. 

5. (…)= Conceptos emitidos por la Comisión Nacional del Servicio Civil y Departamento 
Administrativo de la Función Pública en relación con temas tratados. 

6. PROTOCOLO SISTEMA DE EVALUACIÓN DE LA GESTIÓN DE EMPLEADOS 
PROVISIONALES -DASCD- 


