SECRETARIA GENERAL

DIRECCION DE TALENTO HUMANO

GRUPO DE DESARROLLO

INFORME DE DESEMPENO PRIMER SEMESTRE DE 2025

GESTION DEL RENDIMIENTO

BOGOTA, D.C. OCTUBRE DE 2025



6.

6.

Contenido

1. PRESENTACION.....ccciiiiiiitiiireireeeeeeeeeseesasnasnrenaereeeeeeeaaaaannns 4
2. MARCO NORMATIVO .iiiiiiiiiiiiie i s e s saee s snnne s snnneesnnnes 6
3. (0] = I A © 1 PP PP 7

3.1 Objetivo General ....cooiiiiiiii 7

3.2 Objetivos ESPECifiCOS ..uviiiiiiiiii i 7
4, METODOLOGIA .ot s s s arr e ann e e aannes 8
5. COBERTURA Lottt s e s e e e s s e s sane e s annne e s aannnenans 9
6. RESULTADOS DE DESEMPENO LABORAL DEL 1° SEMESTRE DE
2025 10

6.1 Desempefo Carrera Administrativa .......ccoooviiiiiiiiiiiiceee 11

6.2. Desempefio funcionarios con nombramiento provisional y de

Libre Nombramiento y Remocién diferentes a Gerentes Publicos...... 13
6.3 Resultados consolidados del primer semestre de 2025.............. 15

6.4 Desempeno individual primer semestre 2025 por dependencia... 16

6.5 Reporte PAG 2025 por DependencCia ...cccvviiiiiiiiiiiieiiiiiiiiineeanns 17
6.6 Desempenfo Individual vs Institucional -PAG 2025 .................... 18
6.7 Valoracién de competencias comportamentales........................ 19
7.1 Competencias comunes 19
7.2 Competencias comportamentales por nivel jerarquico 20



7.

ANALISIS Y CONCLUSIONES



1. PRESENTACION

La Superintendencia Nacional de Salud, en su calidad de entidad lider
del Sistema de Inspeccion, Vigilancia y Control del Sistema General de
Seguridad Social en Salud (SGSSS), desarrolla su labor misional
orientada a la proteccién de los derechos de los usuarios del sistema. Su
ejercicio resulta determinante para mejorar las condiciones de salud de
las comunidades, garantizar una experiencia de atenciéon digna y
fortalecer la sostenibilidad financiera del sector. En este sentido, la
supervisidn integral se constituye como un elemento estratégico de

éxito para el cumplimiento de los objetivos del SGSSS.

Para el adecuado cumplimiento de esta mision, la Entidad requiere
contar con servidores publicos integros, comprometidos y alineados con
las metas institucionales. En este marco, la evaluacion del desempeno
laboral se consolida como una herramienta fundamental de gestién, al
permitir la medicion objetiva del rendimiento, la identificacion de
brechas y la implementacidon de acciones de mejoramiento continuo

orientadas a la excelencia en el servicio publico.

La evaluacién del desempeio promueve la reflexién sobre las acciones
ejecutadas y los resultados alcanzados, posibilitando la identificacién
oportuna de oportunidades de mejora, la optimizacién de los procesos
internos y la articulacién del talento humano con los lineamientos de la
direccion estratégica institucional. De igual manera, contribuye al disefio
de planes de desarrollo y fortalecimiento organizacional, en coherencia

con las transformaciones propias de la Cuarta Revolucion Industrial.



En cumplimiento de lo anterior, la Direccién de Talento Humano de la
Superintendencia Nacional de Salud presenta el Informe de Evaluacion
del Desempeio Laboral correspondiente al primer semestre de 2025,
elaborado con base en la informacidén consolidada por los aplicativos
institucionales y los reportes suministrados por cada una de las

dependencias.



2. MARCO NORMATIVO

Constitucion Politica Art. 125

Ley 489 de 1998: Principios de la funcion publica

Ley 909 de 2004: Art. 15, 16, 34, 26, 31, 36, 38 al 41, 48, y 51

Decreto Ley 775 de 2005: Del Art. 34 a 40

Decreto 2929 de 2005: Del Art 14 al 18

Ley 1010 de 2006 Art. 16

Decretos 1080 y 1081 de 2021

Decreto 1083 del 26 de mayo de 2015

Resolucion 11771 del 28 de diciembre de 2018

Resolucion 11772 del 28 de diciembre de 2018

Resolucion 2022910020006131-6 del 27 de septiembre de 2022



3. OBIJETIVOS

3.1 Objetivo General

Consolidar los resultados de la evaluacién de desempefo de los
funcionarios de la Entidad, correspondiente al 1° semestre de 2025; asi
como ofrecer a la Entidad informacion util que permita el mejoramiento

continuo y la toma de decisiones gerenciales.

3.2 Objetivos Especificos

Cumplir con la normativa legal vigente en cuanto a que las entidades y
empleados estan obligados a evaluar y calificar a los servidores, con
base en las metodologias y parametros previamente establecidos, con el

fin de dar cumplimiento a las metas institucionales.

Realizar un compendio y analisis de los resultados de la medicion de
competencias de los servidores publicos de la Superintendencia Nacional

de Salud como herramienta de gestidén y oportunidad de mejora.



4. METODOLOGIA

Para el desarrollo de la evaluacion de desempefio Laboral — EDL de los
funcionarios de carrera administrativa, se tiene en cuenta, las directrices
dadas por la Comisién Nacional del Servicio Civil - CNSC como 6rgano
responsable de la administracion y vigilancia de las carreras de los
servidores publicos, especialmente a través del Acuerdo 617 de 2018
“Por el cual se establece el Sistema Tipo de Evaluacion del Desempefio
Laboral de los Empleados Publicos de Carrera Administrativa y en
Periodo de Prueba”, el cual fue adoptado por la Superintendencia

Nacional de Salud , por medio de la Resolucién No. 11771 de 2018.

Adicionalmente se realiza evaluacién de desempeno laboral a los
servidores publicos, con nombramiento provisional, Libre Nombramiento
y Remocion diferentes a Gerentes publicos de la planta de personal, el
cual se realiza a través de un sistema propio, reglamentado a través de
Resolucién No. 2022910020006131-6 de 2022 y manual de gestidon del
rendimiento cédigo PEMNO5.

De igual forma se realiza una evaluacién a los gerentes publicos, con
base en los lineamientos dados por el Departamento Administrativo de
la Funciéon Publica, en concordancia con lo disposiciones de la Ley 909
de 2004.



5. COBERTURA

La poblacién objeto de evaluacidon de desempefio para el presente
semestre fue de 987 servidores publicos que comprende la poblacion
total de la entidad; se exceptuan los funcionarios con situaciones

administrativas especiales.

Cobertura promedio Evaluacion de desempeiio 12
semestre 2025 por tipo de nombramiento
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Grafica 1. Cobertura y resultados de la calificacion de los funcionarios evaluados en el

1° semestre de 2025 por tipo de nombramiento.



En el 100% de las dependencias se realiza medicidn de desempeio

laboral individual a través de la evaluacién de desempeio.
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6. RESULTADOS DE DESEMPENO LABORAL DEL

1° SEMESTRE DE 2025

La evaluacién de desempeno se aplico de conformidad con la normativa
legal vigente a los funcionarios objeto de evaluacién de desempefio de

la entidad de acuerdo con el tipo de nombramiento.
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6.1 Desempeno Carrera Administrativa

La Superintendencia Nacional de Salud, en cumplimiento de su funcién
misional y en concordancia con las disposiciones legales que rigen la
gestidn del talento humano en el sector publico, cuenta con un Sistema
Especifico de Carrera Administrativa, establecido mediante el Decreto
Ley 775 del 17 de marzo de 2005. Dicho sistema busca garantizar la
estabilidad, el mérito y la profesionalizacion de los servidores publicos,
asegurando que su gestidon contribuya al fortalecimiento institucional y

al cumplimiento de los objetivos estratégicos de la Entidad.

En el marco de este sistema, la evaluacion del desempefo laboral se
constituye como un instrumento fundamental de seguimiento, control y
mejoramiento continuo, regido por el Acuerdo 617 de 2018 de la
Comision Nacional del Servicio Civil, que establece los lineamientos y

criterios para la medicién objetiva del desempefio de los funcionarios.

A la fecha de corte del presente informe, la Superintendencia Nacional
de Salud cuenta con 93 servidores publicos con derechos de carrera
administrativa, quienes fueron objeto del proceso de evaluacion
correspondiente al periodo analizado. Los resultados obtenidos
evidencian un desempeno promedio de 98,89%, valor que se ubica en el
nivel sobresaliente de la escala de calificacidon definida, reflejando el
compromiso, la responsabilidad y la eficiencia con los que los

funcionarios desarrollan sus funciones.

11



Cobertura Evaluacion de Carrera administrativa

2
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Grafica 2. La cobertura de la calificacion de los funcionarios evaluados en el 1°

semestre de 2025 por nivel jerarquico fue de 93.

Carrera administrativa 1° semestre 2025
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Grafica 3. Desempefio promedio de los funcionarios de carrera administrativa primer

semestre de 2025.

6.2. Desempeno funcionarios con nombramiento
provisional y de Libre Nombramiento y Remocion

diferentes a Gerentes Publicos

La Superintendencia Nacional de Salud, en cumplimiento de su
compromiso con el fortalecimiento de la gestion del talento humano y la
mejora continua del desempeno institucional, implementé en el afo
2014 el proceso de evaluacién y desarrollo del desempeiio de los
funcionarios con nombramiento provisional, con el propdsito de
promover una cultura de responsabilidad, eficiencia y orientacion a

resultados dentro de la Entidad.

Posteriormente, en el afio 2020, la Entidad amplié el alcance del
proceso, incorporando la evaluacion de desempefio de los funcionarios
de libre nombramiento y remocién, diferentes a los gerentes publicos.
Esta accidn busca alinear el desempefio individual de los servidores
publicos con las metas estratégicas institucionales, fomentando la

productividad, la transparencia y la calidad en la gestidén publica.

El Ministerio de Comercio, Industria y Turismo (MINCIT) se constituye
en un aliado estratégico en la implementacién de este proceso,
mediante el desarrollo del aplicativo SIVEC II, herramienta tecnoldgica
qgue permite realizar el seguimiento, registro y consolidacién de la

informacion relacionada con la evaluacion del desempeno laboral.
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El presente capitulo expone los principales resultados, avances y
conclusiones derivados del proceso de evaluacién del desempefio
correspondiente al periodo analizado, destacando los logros alcanzados
y las oportunidades de mejora que orientan el fortalecimiento del

talento humano en la Superintendencia Nacional de Salud.

Nombramiento provional 1° semestre 2025

98,56%
98,49% 98,39% AR
-— 1

98,01%
\___,// \___,//
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Profesional Técnico Asistencial Promedio

Grafica 4. Desempefio funcionarios con nombramiento provisional primer semestre

de 2025.

A 30 de junio de 2025, ochocientos ochenta y un (881) funcionario con
nombramiento provisional y de LNR fueron objeto de evaluacion de
desempernio, el desempefio de los funcionarios con nombramiento
provisional tuvo un promedio de 98.56% nivel excelente, por su parte
el promedio de la evaluacién de los funcionarios de Libre Nombramiento

y Remocién fue 99.35% nivel excelente.
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6.3 Resultados consolidados del primer semestre de
2025

Cobertura promedio Evaluacion de desempeiio 12
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Grafica 4. Desempefio 1° semestre de 2025 por tipo de nombramiento

Las evaluaciones de los funcionarios, correspondiente al 1° semestre de
2025, se ubican en un promedio de 98.66% nivel excelente, calificacion
liderada por los servidores de Libre Nombramiento y Remocion diferentes

a gerentes publicos con un promedio de 99.35% nivel excelente.
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6.4 Desempeio individual primer semestre 2025 por

dependencia
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Grafica 5. Desempefio promedio primer semestre de 2025 por dependencia

El desempenio de los funcionarios en el presente semestre estuvo liderado
por la Superintendencia delegada para el Aseguramiento en Salud con un

promedio de 98.97% nivel excelente.
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6.5 Reporte PAG 2025 por Dependencia

Reporte PAG 2025 por Dependencias

Supersalud

- DIA: Delegatura de Investigaciones Plan Anual de Gestion Il Trimestre 2025 (por dependencia)
Administrativas 120

« DEAS: Delegatura para Entidades de
Aseguramiento en salud.

- DFJ: Delegatura para la funcion o

o8 o8 o8 o8 99 100 100 100 100 100 100
Jurisdiccional y de Conciliacion. 0
+ DET: Delegatura para Entidades %0
Territoriales.
+ DPU: Delegatura para la Proteccion al 20
Usuario.
« DOLG: Delegatura para Operadores
Logisticos de Tecnologias en salud y &0
Gestores Farmacéuticos. &0
+ DPSS: Delegatura para Prestadores de
Servicios de Salud.
« DID: Direccion de Innovacion y w0
Desarrollo.
»  D3: Direccién Juridica.
+ OAC: Oficina Asesora de
Comunicaciones. 0
OAP: Oficina Asesora de Planeacion.
OL: Oficina de Liquidaciones.
OCI: Oficina de Control Interno N
ocr uq, 5G DPU DOLF D1 Il DEAS OAP OAC DPSS DIA DFJ DET

SG: Secretaria General .

Grafica 6. Fuente: Informe II trimestre de 2025 PAG - Oficina Asesora de Planeacion
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Promedio de ejecucion II trimestre (57

Plan Anual de Gestiéon 2025 Supersalud

PAG 2025

98%
98%
98%
98%
22t Porcentaje de
97% - cumplimiento 98%
97%
97%

97%

96%
I Trimestre Il Trimestre

Para el Segundo trimestre de 2025 se reportaron en el plan anual de gestién 134 indicadores,
correspondiente a 14 dependencias.

Grafica 7. Fuente: Informe II trimestre de 2025 PAG - Oficina Asesora de Planeacion

6.6 Desempeio Individual vs Institucional -PAG 2025
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Grafica 8. Desempefio promedio primer semestre de 2025 por dependencia vs

desempeiio institucional por Dependencia.
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6.7 Valoracion de competencias comportamentales

Como parte integral de la evaluacion de desempefo, se evalud las
competencias comportamentales comunes y por nivel jerarquico de los

servidores publicos, con un peso porcentual de 10%.

6.7.1 Competencias comunes

Son las competencias inherentes al servicio publico, que debe acreditar
todo servidor, independientemente de la funcion, jerarquia y modalidad
laboral, en el presente semestre segun la informacidn registrada por los
jefes inmediatos, las competencias comunes de los servidores publicos

fueron como a continuacion se ilustra.

Competencias comunes

9,01
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o
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Orientacion a resultados Trabajo en equipo
B Orientacion al usuario y al ciudadano B Compromiso con la organizacién
B Aprendizaje Continuo B Adaptacion al cambio

Grafica 9. Valoracién de competencias comportamentales comunes de los servidores

publicos, promedio 9.19

19



6.7.2 Competencias comportamentales por nivel jerarquico

Las competencias se categorizan por nivel jerarquico para asegurar que

los empleados en cada nivel posean capacidades, habilidades, rasgos y

actitudes necesarias de conformidad con el nivel al cual pertenece el

empleo que ocupa,

La valoracién se realiza en una escala de 1 a 10 y los resultados del

presente semestre se describen a continuacion:

Competencias por nivel jerarquico - nivel

asesor

LiValor...

'9,39
'9,50
'9,56
'9,67
'9,86

Comunicacion efectiva

Creatividad e
innovacion
Aporte técnico-
profesional

Disciplina

Confiabilidad técnica

Grafica 10. Valoracién de competencias comportamentales del nivel asesor
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Competencias por nivel jerarquico - nivel
profesional
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M Aporte técnico- profesional M Instrumentacion de decisiones [ Gestidn de procedimientos

ODireccién y Desarrollo de Personal CIComunicacidn efectiva

Grafica 11. Valoracién de competencias comportamentales del nivel profesional
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Grafica 12. Valoracién de competencias comportamentales del nivel técnico
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Grafica 13. Valoracidon de competencias comportamentales del nivel asistencial

7. ANALISIS Y CONCLUSIONES

El proceso de evaluacion del desempefio de los servidores publicos de la
Superintendencia Nacional de Salud evidencia la consolidacién de una
cultura organizacional orientada a la excelencia, la eficiencia y la
alineacién estratégica entre los objetivos individuales y las metas
institucionales. Los resultados obtenidos durante el primer semestre de
2025, con un promedio general del 98,66% en nivel sobresaliente,
reflejan el compromiso, la responsabilidad y la calidad del trabajo

desarrollado por los funcionarios en todos los niveles jerarquicos.
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El analisis de los resultados permite identificar que las dependencias han
logrado articular de manera efectiva las metas individuales con los
propodsitos estratégicos de la entidad. La medicién del desempefio
laboral de la Superintendencia para el ultimo semestre fue liderada por
los servidores de libre nombramiento y remocion, diferentes a gerentes
publicos, con un promedio del 99,35%. Asimismo, la dependencia con
mayor promedio de evaluacién de sus funcionarios fue la Secretaria
General, con un 98,95% en nivel sobresaliente. Estas cifras reafirman la
eficiencia del proceso de gestidén del rendimiento y su impacto positivo
en el cumplimiento del plan anual de gestion institucional- PAG, el cual

alcanzé un 98% de ejecucion frente a lo planeado.

No obstante, el informe también evidencia oportunidades de mejora
relacionadas con el fortalecimiento de ciertas competencias
comportamentales, tales como la orientacion a resultados, el trabajo en
equipo, la comunicacién efectiva y la creatividad e innovacién. Estas
areas de desarrollo se constituyen en insumo clave para la construccién
del Plan Institucional de Capacitacion (PIC) 2026, permitiendo consolidar

una estrategia integral de fortalecimiento del talento humano.

De manera general, se concluye que la Superintendencia Nacional de
Salud ha avanzado de forma significativa en la consolidacion de un
sistema de evaluacion objetivo, participativo y util para la toma de
decisiones gerenciales. Sin embargo, se recomienda continuar
fortaleciendo, desde la alta direccion, la gestion del rendimiento,

promoviendo la utilizacién de la evaluacién del desempefio como

23



herramienta de desarrollo profesional, reconocimiento y mejora

continua.

La Direccidon de Talento Humano, en articulacion con los demas
componentes del modelo de gestion de personas, continuara aportando
a la mision institucional mediante la consolidacion de las competencias
del servidor publico 4.0, fomentando habilidades sociales, cognitivas,
actitudinales y digitales que garanticen la adaptacion a entornos

cambiantes, la vivencia de la integridad vy la filosofia del servicio publico.

ESTION DEL RENDIMIENTO
GRUPO DE DESARROLLO
DIRECCION DE TALENTO HUMANO
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