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1. Presentacion

La presente guia es una herramienta de difusidn de los lineamientos
impartidos por Funcién Publica para la adecuada gestion del talento
humano gerencial de las entidades publicas, en el marco del Modelo
Integrado de Planeacidn y Gestidn, en adelante MIPG. Esta Guia para
la gestidn de los empleos de naturaleza gerencial le da un alto grado
de relevancia a momentos como el ingreso por mérito, el seguimiento
y evaluacién de resultados, el desarrollo de competencias y los
incentivos a los mismos, y todo el proceso que se debe surtir en la

definicidén y evaluacion de los acuerdos de gestion.

Las secciones 3 y 4 hacen referencia a las aproximaciones
conceptuales y normativas de la gerencia publica, que permiten a las
entidades comprender la importancia de este rol, la naturaleza de
estos cargos y la aplicabilidad de los lineamientos a las diferentes

entidades.

La gquinta seccidon se estructurd con base en los requerimientos
funcionales propuestos en la Carta Iberoamericana de la Funcidn
Publica y en la Guia de gestion estratégica del talento humano
respectoalosempleosdirectivos, especificamente aloscominmente
denominados “gerentes publicos”. Este apartado describe, paso
a paso, los elementos bdsicos de la gestién del talento humano
adaptados a las particularidades de los cargos de naturaleza

gerencial para la definicidn de los acuerdos de gestidn.

Por ultimo, la sexta seccion presenta una compilacion de las
respuestas a las preguntas que con mayor frecuencia formulan las

entidades a Funcidon Publica en esta materia.

La presente guia esta dirigida principalmente a las areas de talento

humano de las entidades a las que les aplica la Ley 909 de 2004,



sin dejar de ser un instrumento util y orientador para los demas
actores relacionados en la gestion gerencial como se muestra en la

diagrama 1.

Diagrama 1. Alcance de la guia

Gerentes

Publicos

Superiores Oficinas Oficinas de Oficinas de
Jerarquicos de Talento Planeacidn Control Interno
Humano

Fuente: Funcion Publica, (2018).
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2. Objetivo

General:

Orientar a las entidades en la gestion de los diferentes procesos
que conciernen a la gestién de empleos de naturaleza gerencial, con
el fin de consolidar la gerencia publica como eje fundamental del

desarrollo institucional de la administracion publica.



3. Gerencia publica

3.1.Definicion

El articulo 47 de la Ley 909 de 2004 establece que los empleos
de naturaleza gerencial son los que conllevan un ejercicio de
responsabilidad directiva en la administracién publica de la Rama

Ejecutiva del orden nacional y territorial.

3.2. Empleos que la
conforman

Estos cargos son ocupados por gerentes publicos, que son
servidores con altas capacidades técnicas y gerenciales, que
dirigen las acciones estratégicas y coordinan la dptima ejecucidn
de las metas permitiendo el cumplimiento del Plan Estratégico de
cada entidad. En la diagrama 2 se presentan los requisitos para los
cargos de naturaleza gerencial definidos en la Ley 909 de 2004, y

las excepciones tanto en el orden nacional como territorial.

El concepto “gerencia publica” involucra todos los cargos del nivel
directivo del empleo publico, con excepcion de aquellos empleos
cuya nominacion dependa del Presidente de la Republica en el nivel
nacional y, a los empleos de secretarios de despacho, de director,
gerente, rector de Institucion de Educacién Superior (distinta a los
entes universitarios auténomos) en el nivel territorial; cargos que se

entienden como de confianza del nominador.

FUNCION PUBLICA
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Diagrama 2. Requisitos y excepciones de un empleo de naturaleza

gerencial

LIBRE NOMBRAMIENTO Y REMOCION
O

PERIODO FI1JO

CARRERA ADMINISTRATIVA

(Nombrados por MAXIMO Ministros, Seclretarllols
L . Generales, Viceministros,
maxima autoridad NIVEL Subdirectores, entre otros
administrativa) DECISORIO ' '

Directores Técnicos,
Administrativos,
Financiero u Operativos,
Subdirectores técnicos,
Obispo castrense,
Vicario castrense,
entre otros.

(Estos empleos hacen parte de
"Otros Niveles Decisorios".
Nombrados por el Representante
legal de las entidades de la
Rama Ejecutiva)

GERENCIA PUBLICA

A1/ Secretarios,

conductores,
técnicos y
demads empleos
adscritos al
despacho.

(Empleos de otros niveles
administrativos, pero
gue por su especial

confianza son de
LNyR)

OTROS EMPLEOS DE LNR

Fuente: Funcidn Publica (2018) con base Ley 909 de 2004, Titulo VIII.
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Las funciones de los empleos de Gerencia Publica comprenden:

« Direccidn general,
« formulacién de politicas y

« adopcién de planes, programas y proyectos.

Es decir, son empleos que por la naturaleza misma de las funciones
demandan un mayor grado de experticia por parte de la persona que

va a desempenar el cargo.

RECUERDE QUE:

/ I\

De acuerdo con la Ley 1474 de 2004, articulo 8, los

jefes de control interno no son gerentes publicos,

debido a que en el orden nacional son nombrados por el
presidente de la Republica y en el orden territorial son

nombrados por un periodo fijo.

FUNCION PUBLICA
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4. Marco
normativo

La normatividad asociada al nivel directivo esta fundamentada en
la Constituciéon Politica de 1991, que dedica varios articulos a la
regulacién del empleo publicoy en los cuales reafirma laimportancia
de la carrera administrativa y el mérito como principal forma de
provision de empleos en los drganos y entidades del Estado. La
Carta Magna' sefiala que, aparte de los empleos de carrera, existen
empleos de eleccién popular, de libre nombramiento y remocién,
trabajadores oficiales y los demds que expresamente determine el

legislador.

La gerencia publica es abordada por primera vez en la Carta
Iberoamericana de la Funcion Publica? bajo el nombre de “funcion
directiva". En ella se definen lineamientos en materia de ingreso,
desarrollo, evaluacién de la gestiéon y rendicién de cuentas e
incentivos, que posteriormente fueron reglamentados en la Ley 909
de 2004. En el caso colombiano, uno de los avances mas importantes
de la mencionada Ley fue regular los empleos de naturaleza
gerencial en el Titulo VIII: “De los principios de la gerencia publica

en la administracion”.

La Ley 909 de 2004 integrd los sistemas de mérito para el ingreso
a los empleos de libre nombramiento y remocién mediante la
aplicacion del proceso meritocratico y la evaluacién de los gerentes

publicos, a través de los acuerdos de gestion.

1 En el titulo quinto, especialmente el articulo 125 de la Constitucién Politica se dan
los lineamientos generales que rigen a todos los servidores publicos.

2 Documento aprobado durante V Conferencia lberoamericana de Ministros de
Administracion Publica y Reforma del Estado celebrada en Santa Cruz de la Sierra,
Bolivia el 26-27 de junio de 2003. Plantea un conjunto de regulaciones, estructuras,
procedimientos, politicas y practicas para la gestidn del talento humano, entre otros
aspectos planteados como referente para los paises iberoamericanos.



Esta Ley otorgd facultades al Gobierno nacional para definir las

funciones, requisitos y clasificacién de empleos, tanto para el orden

nacional como para el territorial, lo cual fue reglamentado en los
Decretos Ley 770 de 2005, 785 de 2005 y el Decreto 2489 de 2006.
Medianteel Decreto1227de 2005 sereglamentaronlasgeneralidades

de la gerencia publicay el acceso a estos cargos a través de procesos

meritocraticos. Es preciso aclarar que tras la expedicién del Decreto

Unico Reglamentario del Sector de Funcién Publica (Decreto 1083

de 2015) las normas relativas a la gerencia publica se encuentran en

el libro 2, parte 2, titulo 13 de este Decreto.

En el siguiente diagrama se presenta la estructura normativa que

reglamenta la gerencia publica:

Diagrama 3. Marco normativo de la gerencia publica 4.1.

Ley 909 de 2004

Titulo VIII
Principios de la Gerencia Publica Empleos de

Naturaleza Gerencial

Decreto 1083 de 2015

Decreto 1083 de 2015

“Por medio del cual se expide el Decreto unico
Reglamentario de Funcién Publica”

Libro 2 parte 2

Titulo 2: Funciones y requisitos generales para
los empleos publicos de los distintos niveles
jerdrquicos los de los organismos y entidades del
Orden Nacional

Titulo 3: Requisitos generales para los empleos
publicos de los distintos niveles jerarquicos de
los organismos y entidades del Orden Territorial

Titulo 4: Competencias laborales generales para
los empleos publicos de los distintos niveles
jerdrquicos

Generalidades

Titulo 13: | Meritocracia en la provision de los
Gerencia empleos de libre nombramiento y
Publica remocion de la rama ejecutiva del

Orden Nacional

Decreto Ley 770 de 2005
Funciones y requisitos de
los empleos del Orden
Nacional

Decreto 2489 de 2006
Nomenclatura y
clasificacion de los
empleos del Orden

Nacional

\ /

/ N\

Decreto Ley 785 de 2005
Nomenclatura, clasificacion
de funciones y requisitos
de los empleos del Orden
Territorial

Fuente: Informacion tomada de Ley 909 de 2004, Decreto 1083 de
2015, Ley 770 de 2005, Decreto ley 785 de 2005, Decreto 2489

de 2006.
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4. Campo de aplicacion de la
gerencia publica de acuerdo con la
naturaleza de la entidad

Los gerentes publicos desarrollan sus funciones en las diferentes

entidades de la Rama Ejecutiva tanto en el orden nacional como en

el orden territorial. Teniendo en cuenta lo anterior, para identificar

los empleos de gerencia publica es necesario tener claridad sobre la

naturaleza juridica de la entidad, para determinar el régimen laboral

aplicable que rige a sus servidores y los requisitos establecidos en
la Ley 909 de 2004.

En la siguiente tabla se relacionan las entidades que cuentan dentro

de sus entidades con gerentes publicos:

Tabla 1. Campo de aplicaciéon de la gerencia publica segun la

naturaleza de la entidad

Orden Nacional

Orden Territorial

Orden Nacional

Orden Territorial

Ministerios

Gobernaciones

Corporaciones
Autdnomas Regionales

Empresas de Servicios
Publicos Mixtas y Privadas

Departamentos
Administrativos

Alcaldias

Entes Universitarios
Autéonomos

Superintendencias

Secretarias (solo para el
caso del Distrito Capital)

Banco de la Republica

Establecimientos Publicos

Departamentos
Administrativos

Autoridad Nacional de
Television

Unidades Administrativas
Especiales con Personeria
Juridica

Establecimientos Publicos

Comision Nacional de
Servicio Civil

Empresas Industriales y
Comerciales del Estado

Unidades Administrativas
Especiales con Personeria
Juridica

Registraduria Nacional
del Estado Civil

Sociedades de Economia
Mixta

Empresas Industriales y
Comerciales del Estado

Empresas Sociales del
Estado

Empresas Oficiales de
Servicios Publicos

Contraloria General de la
Republica

Auditoria General de la
Republica

Corporaciones e
Instituciones de
Incentivacion




Es importante tener en cuenta que las Empresas Industriales y
Comerciales del Estado, las Empresas Oficiales de Servicios Publicos
y las Sociedades de Economia Mixta en donde la participacién del
Estado sea superior al 90%, deberdn revisar en sus estatutos los
empleos de libre nombramiento y remocién, que cumplan con los
requisitos de empleos de naturaleza gerencial, con el fin de aplicarles

los lineamientos definidos en esta guia.

A su vez, las disposiciones en materia de gerencia publica les serdn
aplicables a las Contralorias territoriales mientras se expidan las

normas de carrera administrativa para el personal.

4.2. Principios que rigen la
gerencia publica

Los cargos de gerencia publica implican un alto grado de
responsabilidad en la gestién de acciones de vital importancia para
el desarrollo de las entidades. Por ello, el articulo 48 de la Ley 909
de 2004 establece, en resumen, una serie de principios que deben
regir el proceder de este grupo de servidores asi:

1. Los gerentes publicos estan obligados a actuar con
objetividad, transparencia y profesionalidad en el

ejercicio de sus funciones.

2. Los gerentes publicos deben formular en coordinacion
con los jefes del organismo, las diferentes politicas
publicas o las acciones estratégicas a cargo de la

entidad y son responsables de su ejecucién.

FUNCION PUBLICA
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3. Los gerentes publicos deben disefar, incorporar,
implantar, ejecutar y motivar la adopcion de
tecnologias que permitan el cumplimiento eficiente,
eficaz y efectivo de los planes, programas, politicas,

proyectos y metas formulados para el cumplimiento

de la mision institucional.

4. Los gerentes publicos deben formular con su
equipo de trabajo, las politicas publicas o las
acciones estratégicas a cargo de la entidad y seran
responsables de su ejecucidon. EL desempefio de los
gerentes publicos deberd ser valorado de acuerdo

con principios de eficacia y eficiencia.

5. Los gerentes publicos estardn sujetos a un sistema
de evaluacion de la gestion que se establecerd

reglamentariamente, mediante el acuerdo de gestidn.

Es muy importante que cada entidad desarrolle esfuerzos

gue permitan la consolidacién de estos principios en la cultura de
los gerentes publicos. No solo se encuentran sefalados en la Ley
sino también estan alineados con el Modelo Integrado de Planeacidn
y Gestion - MIPG en cuatro de sus dimensiones: Talento Humano,
Direccionamiento Estratégico y Planeacién, Gestion con Valores

para el Resultado y, Evaluacion para el Resultado.

4.3. Reglas de conducta

Se han definido deberes y atribuciones para gerentes publicos,
especialmente en materia de restricciones para intervenir en politica
y limitaciones para desempefnarse posteriormente en el sector
privado y publico en areas afines a su experiencia y competencias.

Fue adoptado el régimen de Personas Expuestas Politicamente (PEP)



para la alta gerencia, mediante el Decreto 1674 de 2016, como parte
de la estrategia de fortalecimiento de la lucha contra la corrupcion
en todos los niveles y en todos los sectores del Estado. A través
de este, se establece la lista de PEP, que son “servidores publicos
que por los riesgos de corrupcion asociados a las funciones propias
de sus cargos deben ser tratados como sujetos especiales por el
sistema financiero y los demas sujetos de reporte de operaciones

sospechosas”.

Finalmente, es importante recordar que el régimen de inhabilidades
e incompatibilidades también es aplicable para los cargos de
naturaleza gerencial, asi como las disposiciones, tratamiento y
sanciones contenidas en el Estatuto Anticorrupcidn en lo referente

a la prevencidn de actos de corrupcion.

FUNCION PUBLICA

17



DOCUMENTO OFICIAL

18

5. Gestion de
los cargos de
naturaleza
gerencial

Los procesos de gestién de la gerencia publica se estructuran en
cuatro fases de acuerdo con los lineamientos que plantea la Guia
de Gestidon Estratégica del Talento Humano - GETH. Es fundamental
que la GETH se afiance desde la gerencia publica, pues este
talento humano es participe y actor fundamental en el proceso de
consolidacién de estos lineamientos dentro de cada entidad y grupo
de trabajo.

En este sentido, la gestion de este talento humano también se debe
llevar a cabo a partir del ciclo PHVA, a saber: planear, hacer verificar,
actuar. De esta manera, se garantiza que la labor de los gerentes
publicos de las entidades se base en la planeacion estratégica
(segunda dimensién de MIPG) de la entidad y todas las actividades

correspondan al cumplimiento de los objetivos institucionales.

A continuacidn se encuentran las cuatro fases para la gestién de los
cargos de naturaleza gerencial basadas en la GETH: 1. Planeacidén
del talento humano gerencial, 2. Ingreso, 3. Desarrollo y 4. Retiro
(estas tres ultimas corresponden a lo normalmente conocido
como el “ciclo de vida del servidor publico”). Adicionalmente, y
como componente transversal a todas las fases, se encuentran las

competencias comportamentales.



5.1. Planeacion
del talento humano
gerencial

i

PLANEACION

Mediante esta planificacion cada entidad realiza el estudio de sus
necesidades cuantitativas y cualitativas de los empleos de Gerencia
Publica, contrasta las necesidades detectadas con sus capacidades
internas e identifica las acciones que deben emprenderse para cubrir
las diferencias (CLAD, 2003).

Entre las medidas para cubrir las vacantes pueden adoptarse las

siguientes:

. Vinculacion mediante procesos de seleccién meritocratica.
. Encargos de libre nombramiento y remocidn.

. Comisiones de libre nombramiento y remocidn.

. Modificacién de funciones.

Los elementos primordiales para llevar a cabo la planificacién de los

empleos de gerencia publica se muestran en el siguiente diagrama:

19
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Diagrama 4. Ruta practica para la planificacion del empleo

Planificacion Defina las prioridades
del empleo de la organizacién
L /
Comparelos con las
Identifique los gerentes necesidades de personal
publicos con los que gerencial requeridas para
cuenta la entidad cumplir los objetivos de las

instituciones

Defina las medidas de
cobertura idéneas para
suplir las necesidades

detectadas

N\ /

Fuente: Funcion Publica, Direccion de Empleo Publico, 2018.

La planeacidn del talento humano también estéd enfocada en definir
tanto las caracteristicas de los cargos como las de las personas
llamadas aocuparlos. Porlotanto, estafaseincluye ladocumentacion
de las funciones y perfiles, el disefio de los puestos y las cargas de
trabajo de los empleos de libre nombramiento y remocién del nivel
directivo. En Colombia, los principales elementos que definen los
cargos en el orden nacional y territorial estan establecidos en los

decretos que se relacionan en la tabla 2.



Tabla 2. Directrices normativas para elaborar manuales de funciones,

descripcién de cargos y perfiles.

Orden nacional Orden territorial

Funciones y requisitos generales

N ificacion,
Decreto 770 de 2005 omenclatura y clasificacion

funciones y requisitos generales
Nomenclatura y clasificacion de Decreto 785 de 2005
los empleos Decreto 2489 de 2006

Funciones y requisitos generales
Decreto 1083 de 2015

Guiaparaestableceroajustar el manual especifico

de funciones y competencias laborales

En lo que respecta al manual de funciones para cargos de gerencia
publica, cada entidad debe disefiarlos o ajustarlos de acuerdo con
los lineamientos impartidos por Funcién Publica, entre los cuales

estan:

Identificacion y ubicacién del empleo.

Contenido funcional: que comprende el propdsito principal y la
descripcién de funciones esenciales del empleo.

Conocimientos basicos o esenciales.

Competencias comportamentales.

Requisitos de formacion académica y experiencia.

De este modo, se evidencia que los cargos de gerencia publica pueden
ser planificados metodoldgicamente como los demds empleos. No
obstante, debe tenerse en cuenta la estrategia que permita un mayor
logro y alcance de los objetivos institucionales, dada la importancia
y responsabilidad de los mismos.

Paramayorinformaciénacercade laconstruccion de este documento,

puede consultar la “Guia para establecer o ajustar el manual

especifico de funciones y competencias laborales”. disponible en la

pagina web de Funcidén Publica.

FUNCION PUBLICA
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5.2. Fase de ingreso

PLANEACION

Los procesos de vinculacion de los empleos gerenciales de la Rama
Ejecutiva del orden nacional deben tener en cuenta la transparencia,
las competencias laborales, el mérito, la capacidad y experiencia, las
calidades personales y su capacidad en relacién con las funciones
y responsabilidades del empleo; sin perjuicio de la discrecionalidad
propia del nominador. No obstante, para la seleccién e ingreso es
importante tener en cuenta la participacidon de la mujer en cargos
del nivel directivo, de acuerdo con lo previsto en la Ley 581 de 2000.
En este sentido, la evaluacién de competencias de los candidatos es

llevada a cabo por:

Organos técnicos designados por la entidad para el efecto y
conformado por los directivos de la entidad nominadora y/o

consultores externos.
Universidades publicas o privadas.

Empresas consultoras externas especializadas en seleccién de

personal o cazatalentos.

Atravésde contratosoconveniosinteradministrativos celebrados
con Funcién Publica o con entidades de la administracion publica

con experiencia en seleccion de personal.

Las entidades podrédn utilizar diferentes mecanismos para la

evaluacion de los candidatos como:



Pruebas psicotécnicas
Pruebas de conocimientos y/o aptitudes
Entrevistas

Valoracién de antecedentes de estudios y experiencia, entre otros

Uno de los principales objetivos de estas herramientas es identificar
las competencias con las que cuenta el gerente publico para llevar
a cabo una gestién exitosa. Estas competencias se han establecido
en el Decreto 1083 de 2015 en el titulo de “competencias laborales
generales para los empleos publicos de los distintos niveles

jerédrquicos” y actualizado en el Decreto 815 de 2018:

Competencias comunes:

Orientacién a  resultados: cumplir los compromisos

organizacionales con eficacia y calidad.

Orientacién al usuario y al ciudadano: dirigir las decisiones
y acciones a la satisfaccion de las necesidades e intereses
de los usuarios internos y externos, de conformidad con las

responsabilidades publicas asignadas a la entidad.

Aprendizaje continuo: identificar, incorporar y aplicar nuevos
conocimientos sobre regulaciones vigentes, tecnologias,
métodos de trabajo, para mantener actualizada la efectividad de

sus practicas y su vision de contexto.

CompromisoconlaOrganizacion:alinearelpropiocomportamiento

a las necesidades, prioridades y metas organizacionales.

Trabajo en equipo: trabajar con otros en pro de la consecucidn de

metas institucionales comunes.

Adaptacidon al cambio: ser flexible ante situaciones nuevas vy

asumir una actitud positiva frente al cambio.
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Competencias de nivel directivo:

* Vision estratégica: anticipar oportunidades y riesgos de
mediano y largo plazo para su area a cargo, la organizacién y su

entorno.

* Liderazgo efectivo: gerenciar equipos mediante la optimizacion
del talento disponible y la creacién de un entorno positivo y de

compromiso para el logro de los resultados.

* Planeacion: determinar eficazmente las metas y prioridades
institucionales, asi mismo, identificar las acciones, responsables,

plazosyrecursosrequeridos paraalcanzar los objetivos proyectados.

* Toma de decisiones: elegir entre una o varias alternativas para
solucionar un problema o atender una situacidon, comprometiéndose

con acciones concretas y consecuentes con la decision.

* Gestion del desarrollo de las personas: forjar un clima laboral
gue armonice los intereses de los equipos y las personas con
los objetivos y resultados de la organizacién; para generar

oportunidades de aprendizaje, desarrollo e incentivos.

* Pensamiento sistémico: comprender y afrontar la realidad y
sus conexiones en relacion al funcionamiento de la organizacién

e incidir en los resultados esperados.

* Resolucion de conflictos: identificar, prevenir y ofrecer

oportunidades de solucidn a situaciones que generen conflicto.

Con el propodsito de que la ciudadania ejerza un control sobre el
cumplimiento de los requisitos por parte de los aspirantes a estos
empleos, es obligacién publicar durante tres (3) dias calendario la
hoja de vida del candidato a gerente publico en la pagina web de la

Presidencia de la Republica y de la entidad correspondiente.



Una vez se ha hecho efectivo todo el proceso de seleccion por
meérito y se ha elegido al mejor candidato, se procede a la posesidn
del nuevo gerente e inicia una fase de induccién. Esta es de vital
importancia para que el gerente publico conozca el proceso de
planeacion institucional y la cultura organizacional. A partir de este
momento, es necesario que se faciliten mecanismos y espacios para
que el gerente logre el mejor ajuste de sus habilidades gerenciales a
la cultura organizacional de la entidad y a las exigencias propias del
cargo (para mayor informacidn sobre el proceso de induccidn, ver la

Guia de implementacién del PNFC).

Es fundamental que el gerente se apropie de la estrategia de la
entidad y conozca las fortalezas y oportunidades de mejora del
personal que serd parte de su equipo de trabajo. (Decreto-Ley 1567
de 1998, articulo 7 y Decreto 1083 de 2015, articulo 2.2.13.1.9). Lo
anterior puede realizarse mediante asignacion de tutores, reuniones
con miembros del equipo de trabajo, tutoriales, entre otros. En la
préactica, los elementos primordiales para llevar a cabo la gestidn de

los empleos de gerencia publica en términos de ingreso son:

Diagrama 5. Ruta préactica para la fase de ingreso

/

Ingreso del Convocatoria a
gerente pﬁblico potenciales candidatos
\
/
Aplicacién instrumentos Presentacion terna al
para seleccion nominador

Vinculacion de la
persona elegida como
nuevo gerente publico

Fuente: Funcion Publica, Direccién de Empleo Publico, 2018.
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5.3. Fase del desarrollo

)

DESARROLLO

Esta tercera fase comprende varios procesos y elementos relevantes
en la GETH, entre ellos: movilidad, gestién del rendimiento (que en
este caso puntual incluye la formulacién de los acuerdos de gestidn),
gestidn de la compensacidn y gestion del desarrollo y las relaciones

humanas y sociales.

5.3.1. Induccidn para los gerentes publicos

Las personas que hayan surtido todos los procesos de la fase de
ingreso deberan cursar el programa de induccion correspondiente
para los empleos de naturaleza gerencial, tal como lo expresa a Ley
489 de 1998, la Ley 150 de 1994 y del Plan Nacional de Formacidn
y Capacitacién. La Escuela Superior de Administracion Publica -
ESAP, a través de la Subdireccion de Alto Gobierno, se encargard
de generar la oferta necesaria para atender los requerimientos de
las entidades. Cabe sefalar que las entidades podrédn establecer
programas especificos de induccién o capacitacion de acuerdo con
las necesidades puntuales que demande el ejercicio de los cargos
de naturaleza gerencial existentes en la planta de personal. Dichos
programas deberan suscribirse en los planes de capacitacién como

un componente del Plan Estratégico de Talento Humano de la entidad.

5.3.2. Movilidad

Hace referencia a los cambios al interior de las entidades y que
pueden presentarse durante la permanencia de los gerentes
publicos. Debido a que la gerencia publica no cuenta con un sistema

de ascensos, las Unicas formas de cambio y desarrollo en la entidad



se generan a partir de las siguientes situaciones administrativas:

* Encargos: se trata de una situacidon administrativa mediante
la cual se proveen empleos en vacancia temporal o definitiva
(hasta 3 meses). En esta situacion, el empleado puede asumir
total o parcialmente las funciones del empleo vacante y puede

desvincularse o no de las funciones de su cargo.

 Comision: el empleado se encuentra en comision cuando cumple
misiones, adelanta estudios, atiende determinadas actividades
especiales en una sede diferente a la habitual o desempefa otro
empleo; previa autorizacion del jefe del organismo. La comisidn
puede otorgarse al interior del pais o al exterior, de acuerdo con
lo establecido en el articulo 2.2.5.5.21 del Decreto 1083 de 2015.

« Tipos de comisidon: comision de servicios, comision para
adelantar estudios, comision para desempefiar un cargo de
libre nombramiento y remocién o de periodo y comision para
atender invitaciones de gobiernos extranjeros o de organismos

internacionales.

5.3.3. Gestion del rendimiento

La gestion del rendimiento es un componente que permite identificar
y evaluar las fortalezas o aspectos por mejorar del gerente publico,
con el fin de incentivar la gestidn eficiente y avanzar en las falencias
identificadas. Esta evaluacién se realiza a partir de los resultados

de los compromisos concertados en el acuerdo de gestidn.

El acuerdo de gestion es el instrumento en el cual se pactan,
controlan y evaluan los compromisos entre el gerente y su superior
jerdrquico de acuerdo con el Plan Nacional de Desarrollo, el Plan
Estratégico Sectorial, el Plan Estratégico Institucional y el Plan de
Accidn Anual; que en el MIPG representan distintas partes de las

dimensiones dos, tres y cuatro.
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5.3.

4. Pautas para la elaboracion de un acuerdo de gestion

El acuerdo de gestidn se desarrolla en cuatro fases (diagrama 6,
de acuerdo con el Articulo 2.2.13.1.12. Decreto 1083 de 2015),

mediante las cuales se busca acordar o concertar, formalizar, hacer

seguimiento y evaluar los compromisos del gerente publico. Es

imp

ortante resaltar que el acuerdo de gestidn integra de manera

dindmica diferentes dimensiones del modelo integrado de planeacion

yge

stidn - MIPG, asicomo distintos aspectos de la gestidn estratégica

del talento humano, que es el corazdn del modelo.

Diagrama 6. Fases de un acuerdo de gestidn.

)

CONCERTACl()N] FORMALIZACI()N]

SEGUIMIENTO ] EVALUACION ]

5.3.

RE

4.1. Concertacion

Hace parte de la dimensién “Direccionamiento estratégico y
planeacion” del MIPG, ya que comprende la politica de Planeacion
Institucional.

Dentro de la GETH se relaciona directamente con la fase de

planeacion del talento humano.

CUERDE QUE:

/

\

Eslafaseenlaqueelgerente publicoy el superiorjerarquico
efectian un intercambio de expectativas personales y
organizacionales, y establecen los compromisos a ejecutar
de acuerdo con el Plan Nacional de Desarrollo, el Plan
Estratégico Sectorial, el Plan Estratégico Institucional y
el Plan de Acciéon Anual (Decreto 1083 de 2015, articulo
2.2.13.1.7 y circular externa 100-001 de 2017).




Loscompromisos laborales deben serclaros, medibles, demostrables
y concretos. En el acuerdo se deben plasmar las competencias y
compromisos de gestién para el nivel directivo establecidos en el
manual de funciones y en el articulo 2.2.4.8 del Decreto 1083 de
2015.

El acuerdo de gestién se pactara para una vigencia anual, no
obstante, pueden haber periodos inferiores dependiendo de las
fechas de vinculacion del respectivo gerente publico. Cuando un
compromiso abarque maés del tiempo de la vigencia del acuerdo se
debera determinar un indicador que permita evaluarlo con algun

resultado en el periodo anual estipulado.

Para desarrollar el ejercicio de concertacién se presenta como
referenciaelformularioConcertacién,seguimiento, retroalimentacion

y evaluacidon de compromisos gerenciales (Anexo 1).

Conceptos utilizados en el instrumento en la seccidn de concertacion:

Objetivos institucionales: son los definidos en la planeacion
institucional en concordancia con Lo establecido en el Plan
Nacional de Desarrollo, el Plan Estratégico Sectorial, el Plan
Estratégico Institucional y el Plan de Accién Anual y que deberan
estar relacionados con los compromisos de cada gerente publico, de

acuerdo con la segunda dimensién de MIPG:

Compromisos gerenciales: comprenden los resultados que seran
medidos, cuantificados y verificados por el gerente publico para
el cumplimiento efectivo de los objetivos de la entidad. Se sugiere
que los compromisos acordados en el ejercicio de la concertacion
sean minimo tres (3) y maximo cinco (5) por cada gerente publico.
Por ejemplo: implementar el modelo de gerencia publica; disefar el
nuevo sistema de informacidén y gestién del empleo publico - SIGEP
[I; entre otros. Esto, de acuerdo con la segunda y tercera dimensidn
de MIPG:
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Indicador: es la representacion cuantitativa en numero o porcentaje
que debe serverificable conelobjetivode determinar el cumplimiento
de los compromisos gerenciales. Por ejemplo: porcentaje de
implementacidn del proyecto de tecnologias de informacion; niumero
de personas capacitadas en la estrategia de rendicién de cuentas;

entre otros. De acuerdo con la segunday tercera dimension de MIPG:

* Fecha de inicio - fecha de finalizacion: corresponde al lapso
de ejecucidon del compromiso concertado en el cual deberan
adelantarse las acciones necesarias para su cumplimiento, en

relacion con la segunda dimensién de MIPG:

* Actividades: corresponden a las principales acciones
definidas por el gerente publico que haran posible el logro de
los compromisos gerenciales y sobre las cuales se generan
evidencias que permiten el seguimiento a la gestién. Estas no
deberdn ser menos de tres (3) ni mds de cinco (5) por cada
compromiso gerencial. Lo anterior estd en concordancia con la

tercera dimension de MIPG:

* Peso ponderado: corresponde al porcentaje de cada compromiso
concertado con el superior jerarquico, de acuerdo con las metas de
la entidad. La asignacion del peso porcentual por cada compromiso
no podra ser superior al cuarenta por ciento (40%) ni inferior al
diez por ciento (10%), obteniendo en la sumatoria del porcentaje
de todos los compromisos un maximo de ciento cinco por ciento
(105%). EL 5% de factor adicional se otorga por el cumplimiento
de mas de lo esperado, y sera acordado entre el gerente publicoy
su superior jerarquico. Por ejemplo, el cumplimiento de las metas
concertadas en menor tiempo al programado o la consecucidn de
un mayor nimero de logros, entre otras. En cualquier caso, un
gerente publico debe concertar como minimo el cumplimiento del

100% de sus compromisos gerenciales.

Para la definicién de los porcentajes se debe tener en cuenta la

importancia estratégica de cada meta y compromiso concertado,



de esa manera se otorga mayor ponderacion a los compromisos
que atiendan metas y/o resultados de mayor impacto para el
cumplimiento de los objetivos institucionales, asi como se plantea

en la segunda dimensién de MIPG.
5.3.4.2. Formalizacién

Hace parte de la dimensidn de “Direccionamiento estratégico y
planeacion” en el MIPG, pues comprende la politica de Gestién

Presupuestal y Eficiencia del Gasto Publico.

Dentro de la GETH se relaciona directamente con la fase de

planeacion del talento humano.

RECUERDE QUE:

/ I\

El acuerdo de gestién debe quedar siempre por escrito

y se formaliza con la firma del superior jerarquico
y el gerente publico, plasmados en el formulario de
concertacion, seguimiento, retroalimentacién y evaluacidn

de compromisos gerenciales (Anexo 1).

La formalizacidn deberd hacerse, en la medida de lo posible, de
forma simultédnea con la etapa de concertacion, con el fin de lograr
una déptima sincronizacién con la entrada en vigencia del acuerdo de

gestion.

Se sugiere que el plazo de la concertacidon y la formalizacién no
sea superior al 28 de febrero de cada afio. Esto, para que coincida
con la planeacién institucional. Para los gerentes publicos que
se posesionen durante la vigencia, el plazo de la concertacidén
y de la formalizacidn no debe ser superior a cuatro (4) meses, en
cumplimiento de lo establecido en el articulo 2.2.13.1.9 del Decreto
1083 de 2015.
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5.3.4.3. Seguimiento y retroalimentacion

+  Hace parte de la dimension de Gestién con Valores para el
Resultado en MIPG. Puntualmente, “de la ventanilla hacia
adentro” pues este seguimiento comprende la politica de Gestidn
Presupuestal y Eficiencia del Gasto Publico en el momento de la

ejecucion presupuestal.

«  Dentro de la GETH se relaciona directamente con la fase de

desarrollo y desempeno.

RECUERDE QUE:

/ N

En esta etapa se hacen seguimientos semestrales entre

el gerente publico y su superior con el fin de verificar el
cumplimiento de los compromisos concertados. Ademas, en
cualquier momento el superior jerdrquico podré realizar el
seguimiento y la retroalimentacién a dichos compromisos.
Como producto de esta fase, se registra el avance de la
gestién con sus respectivas evidencias para que sea de

utilidad en la evaluacion final.

Para darle mayor coherencia a los sistemas de evaluacién y control
que establezca cada entidad, esta fase debe coincidir con el periodo
de seguimiento a la planeacion institucional. El Decreto 1083 de
2015 en su articulo 2.2.13.1.10 establece “que el seguimiento debe

ser permanente.”

Es preciso dejar registros del avance de los proyectos y las metas
con sus respectivas evidencias, de modo que esta informacidon sea

util en el momento de la evaluacion anual.

Los espacios de retroalimentacién y sincronizacion en el nivel
directivo son fundamentales para asegurar entendimiento,

compromiso y alineacién con el Plan Nacional de Desarrollo, el Plan



Estratégico Sectorial, el Plan Estratégico Institucional y el Plan de
Accidon Anual de manera que sean transmitidos a los equipos de

trabajo de manera uniforme y consistente.

Se sugiere que laretroalimentacidn que realiza el superior jerarquico
a los avances alcanzados por el gerente publico tenga en cuenta lo

siguiente:

+  Frente a resultados: cual ha sido el avance, qué hace falta para
llegar a la meta, re direccionar acciones, acudir a datos y hechos

concretos.

+ En relacién con el desarrollo de las competencias: avances,

reconocimientos y oportunidades de mejora.

En el formato de concertacion, seguimiento, retroalimentacién y
evaluacidon de compromisos gerenciales (Anexo 1), donde quedaron
registrados los acuerdos concertados, encontrard los campos
que le permitirdn llevar a cabo el ejercicio de seguimiento y

retroalimentacion:

+  Porcentaje de cumplimiento programado al primer semestre:
se registra el porcentaje de cumplimiento programado de cada

compromiso gerencial para este periodo.

+  Porcentaje de cumplimiento de indicador primer semestre:
se verifica el avance de los compromisos e indicadores definidos
en laetapadeconcertacidny seregistraelresultadodelindicador
asociado al compromiso con corte al primer semestre del afo.
Este deberd expresarse en términos porcentuales reflejando lo

ejecutado frente a lo programado durante ese periodo.

+  Observaciones del avance y oportunidades de mejora:
se registran los aspectos de mejora para el cumplimiento de
los compromisos concertados que se encuentren retrasados

conforme a lo programado.
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+  Porcentaje de cumplimiento programado al segundo
semestre: seregistrael porcentaje programado de cumplimiento

de cada compromiso gerencial durante ese periodo.

+  Porcentaje de cumplimiento de indicador segundo semestre:
se verifica el avance de los compromisos e indicadores definidos
en la etapa de concertacién y se registra el resultado del
indicador asociado al compromiso con corte al segundo semestre
del afio (no acumulado). Este deberd expresarse en términos
porcentuales reflejando lo ejecutado frente a lo programado

durante ese periodo.

5.3.4.4. Evaluacion

«  Estdenconcordanciacon ladimension “Evaluaciénderesultados”
del MIPG, pues corresponde a la evaluacion que se hace del

desempefo institucional.

+  Dentro de la GETH la evaluacidn se relaciona directamente con
la gestidon del desempeno del gerente publico, pues es el cierre

de las fases del acuerdo de gestidn.

El acuerdo de gestion debe ser evaluado por el superior jerarquico
con base en los indicadores determinados y de acuerdo con el grado
de cumplimiento de los resultados alcanzados por el gerente publico,
para ello tendrd un maximo de tres (3) meses después de finalizada
la vigencia. Tal como lo establece el numeral 3° del articulo 50 de la
Ley 909 de 2004.

El superior jerarquico serd el encargado de evaluar el cumplimiento
de las metas, de identificar los aspectos que debe mejorar el gerente

publico y de retroalimentar su labor.

La valoracion de las competencias del gerente publico estara a
cargo de sus pares y subalternos. Los pares serdn identificados y

seleccionados por el superior jerarquico, con el acompafamiento del



secretario general o quien haga sus veces y de las areas de talento
humano. Los anterior quedara plasmado en el formulario “Valoracidn

de competencias” (Anexo 2).

Finalmente, los resultados de este proceso seran insumo para
identificar necesidades de capacitacién y formacién en las
competencias comportamentales del nivel directivo, referidas en el
articulo 2.2.4.8 del Decreto 1083 de 2015.

Un aspecto importante para tener en cuenta al momento de la
evaluacion del acuerdo de gestion es comparar la coherencia de
sus resultados con los de la evaluacidn institucional, la evaluacién
del desempefio de los servidores publicos a cargo y los informes de

auditorias.

EL100% del total de laevaluacidondel acuerdo de gestidn se distribuira
de la siguiente manera: 80% que corresponde a los compromisos
gerenciales, el cual tendrd seguimientos semestrales y al final de
la vigencia, la sumatoria arrojara el resultado para la evaluacion.
El 20% restante corresponde a la valoracidén de las competencias
comunes y directivas, esta se llevard a cabo una vez al y final de

cada vigencia.

De este 20%, el 60% corresponde a la valoracidon de las competencias
por parte del superior jerdrquico, 20% de un par y el veinte por ciento
(20%) restante serd el resultado del promedio de la valoracién de los
subalternos, a quienes se le dard la opcidn de dar o no a conocer su
identidad.

De la sumatoria de los dos resultados (compromisos gerenciales y
valoracion de las competencias comunes y directivas), se obtendra

una calificacion enmarcada dentro de los siguientes rangos:

a. Desempefio sobresaliente: de 101% a 105%
b. Desempefio satisfactorio: de 90% a 100%
C. Desempefio suficiente: del 76% al 89%
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A partir de lo anterior, es necesario establecer que:

« ELl superior jeradrquico determinara los incentivos a los que
podran acceder los gerentes publicos que hayan concertado el

cinco por ciento (5%) adicional en su gestién.

+ Esimportante tener en cuenta que este factor adicional no hara
parte del calculo para el reconocimiento de la prima técnica
por evaluacidén del desempefio (por tratarse de incentivos no

pecuniarios 0 no econdmicos).

+ Se establecerd un plan de mejoramiento cuando el gerente
publico obtenga una calificacién en la evaluacidn de su gestidn

igual o inferior al setenta y cinco por ciento (75%).

+ Si el gerente publico obtiene una calificacion igual o inferior al
cincuenta por ciento (50%), su permanencia serd potestad del
superior jerdrquico; sin perjuicio de la discrecionalidad con la

gue cuenta el superior jerarquico de retirarlo.

+  Para la elaboracién del plan de mejoramiento, el superior
jerdrquico retomard la evaluacién final del gerente publico e
identificara las habilidades y comportamientos por mejorar, de

manera que se facilite la consecucidn de los objetivos.

+  Se definirdn los tres comportamientos principales que se hayan
evidenciadoy conbase enellos determinar las acciones de mejora
gue debe desarrollar el evaluado por un periodo no superior a seis
(6) meses, durante este tiempo el superior jerarquico valorara el
mejoramiento del gerente publico y le dard la retroalimentacidn

correspondiente.

Para llevar a cabo el ejercicio de evaluacion se dispone del Anexo

1: Concertacién, seguimiento, retroalimentacion y evaluacion de

compromisos gerenciales (corresponde al 80% de los evaluacidn)

que contiene los siguientes campos:


http://www.funcionpublica.gov.co/documents/418548/34471872/Anexo+1+Concertaci%C3%B3n%2C+seguimiento%2C+retroalimentaci%C3%B3n+y+evaluaci%C3%B3n+de+compromisos+gerenciales.xlsx/adc76e08-60dc-c57e-bcd7-42e07e8d8dd1
http://www.funcionpublica.gov.co/documents/418548/34471872/Anexo+1+Concertaci%C3%B3n%2C+seguimiento%2C+retroalimentaci%C3%B3n+y+evaluaci%C3%B3n+de+compromisos+gerenciales.xlsx/adc76e08-60dc-c57e-bcd7-42e07e8d8dd1
http://www.funcionpublica.gov.co/documents/418548/34471872/Anexo+1+Concertaci%C3%B3n%2C+seguimiento%2C+retroalimentaci%C3%B3n+y+evaluaci%C3%B3n+de+compromisos+gerenciales.xlsx/adc76e08-60dc-c57e-bcd7-42e07e8d8dd1

+  Porcentaje de cumplimiento del afio: se refiere al resultado
final alcanzado, que se obtiene de la sumatoria entre el
cumplimiento del primer y segundo semestre de acuerdo con lo

concertado.

+ Resultado: porcentaje de cumplimiento de los compromisos
gerenciales del aino de acuerdo con el peso ponderado que se

asigndé al compromiso institucional.

+ Evidencias: comprende los soportes que acompafan la ejecucidn
de los compromisos gerenciales y que pueden encontrarse de
forma fisica y/o virtual. Para ello se deberd consignar una breve
descripcién del producto o actividad indicada como evidencia y

la ubicacién de la misma ya sea en medios fisicos o electronicos.

Valoracion de las competencias

La valoracidon de las competencias hace parte integral de la fase
de evaluacién. En esta etapa el gerente publico es valorado de
acuerdo con las competencias comunes y directivas requeridas para
el desempeio de su rol gerencial, conforme con lo establecido en
los articulos 2.2.4.7 y 2.2.4.8 del Decreto 1083 de 2015.

La valoracion tiene la finalidad de promover y mejorar las
competencias individuales y grupales orientando los esfuerzos de los
gerentes publicos hacia los objetivos y metas de la entidad. Para la

valoracion de las competencias se encuentra el Anexo 2: “Evaluacion

de las competencias” (corresponde al 20% de la evaluacidn), mide

el desarrollo de las conductas esperadas en una escaladel a5y

contiene los siguientes criterios de valoracion:

Criterio de valoracion Puntaje

Es consistente en su comportamiento, da ejemplo e influye en
otros, es un referente en su organizacién y trasciende su entorno

de gestidn.
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Criterio de valoracidn Puntaje
Es consistente en su comportamiento y se destaca entre sus 4
pares y en los entornos donde se desenvuelve. Puede afianzar.
Su comportamiento se evidencia de manera regular en los 3
entornos en los que se desenvuelve. Puede mejorar.
No es consistente en su comportamiento, requiere de 5
acompafamiento. Puede mejorar.
Su comportamiento no se manifiesta, requiere de .
retroalimentacion directa y acompafiamiento. Puede mejorar.

Esta valoracion contempla la percepcién que el superior jerarquico,
el par y los subalternos tienen sobre las competencias comunes y
directivas del gerente publico. Estos puntajes son fijos y dados en

numeros enteros.

Competencias y conductas asociadas: son las establecidas en el
articulo 2.2.4.2 del Decreto 1083 de 2015.

Valoracion anterior: se registra la ultima informacion disponible
que haya resultado de la valoracién de competencias de la vigencia
anterior. En caso de no contar con informacién, se deja en blanco la
casilla en mencidn. Esta permitird tener unareferencia del desarrollo

de las competencias del gerente publico.

Valoracion actual: este resultado se obtiene de la valoracion de
cada una de las conductas asociadas a todas las competencias en
una escala de 1 a 5. Por cada competencia se obtiene un promedio
simple. Este valor debe multiplicarse por el porcentaje previamente
asignado a cada evaluador: superior jerarquico, 60%; par, 20%;
subordinados, 20%, a quienes se le dard la opcion de dar o no a

conocer su identidad.

Comentarios para la retroalimentacion: el superior jerarquico
visualiza la totalidad de la valoracion integral de competencias,

identifica y registra las fortalezas y oportunidades de mejora del




gerente publico que acompafian su gestion.
Valoracion final: es el resultado final de la valoracién de las
competencias comunes y directivas, llevada a cabo por el superior

jerdrquico, el par y sus subalternos.

Consolidado de la evaluacion del acuerdo de gestion

En el Anexo 3 se consolidan los resultados obtenidos en los

Anexos 1 y 2 de la presente guia. Incluye tanto la calificacién del
80% que corresponde a los compromisos gerenciales, como el 20%
que corresponde a la valoracion de las competencias comunes y

gerenciales.
A continuacidon encontrard claramente identificados los tiempos
que deben tener en cuenta para la elaboracién de los acuerdos de

gestion respecto a sus fases:

Diagrama 7. Plazos en la elaboracion de un acuerdo de gestion

PLAZO PARA SU PLAZO PARA SU PLAZO PARA SU

CONCERTACION Y SEGUIMIENTO EVALUACION
FORMALIZACION

Antes de cumplir 4 Permanentemente se No mas de 3 meses

meses en la entidad sugiere hacer tantos después de la
seguimientos como tenga finalizacién de la
la planeacidn institucional vigencia

Vigencia anual: Enero - Diciembre

Fuente: Funcion Publica, 2018 con base en el Decreto 1083 de 2015.
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En la préctica, los elementos primordiales para llevar a cabo la

Gestiéon del Rendimiento en los empleos de gerencia publica, se

muestran en el siguiente diagrama:

Diagrama 8. Ruta préactica para la Gestion del Rendimiento.

Gestion del

rendimiento

Programe una reunion entre
el superior jerarquico y
el gerente publico para la
concertacion de compromisos
laborales

Concierte los compromisos
teniendo en cuenta el Plan
de Accién Anual y el Manual
de Funciones y Competencias
Laborales

Formalice los compromisos
concertados en el instrumento
gue la entidad haya disefiado
para tal fin o, en su defecto,
el formato de acuerdos de
gestidn disefiado por la
Funcién Publica

Evalue la gestidn total
del Gerente Publico una
vez finalizada la vigencia

Fuente: Funcion Publica, 2018

5.3.5. Gestion de la compensacion

Se relaciona con el régimen salarial y prestacional que reciben los

gerentes publicos como contraprestacién a su labor, establecidos

en los decretos salariales expedidos anualmente por el Gobierno

nacional, tanto para el orden nacional como para el territorial. Asi

mismo, estd relacionada con las prestaciones sociales a las que

tienen derecho los gerentes.




Ademas de los elementos salariales y prestacionales que perciben
los servidores publicos que ocupan empleos de naturaleza gerencial,
algunos gerentes publicos de las entidades del orden nacional, de
acuerdo con las caracteristicas propias de su empleo pueden percibir

los siguientes elementos prestacionales y salariales:

5.3.5.1. Bonificacion por direccion

De conformidad con lo sefialado en el Decreto 3150 de 2005, la
Bonificacion de Direccidn tendra el cardcter de prestacion social

dirigida solo a los directivos del orden nacional y:

(..) serd equivalente a cuatro (4) veces la remuneracién mensual
compuesta por la asignacion basica, los gastos de representacién y la
prima técnica cualquiera que sea el concepto por el cual se confirid,
se pagara en dos contados iguales en fechas treinta (30) de junio y
treinta (30) de diciembre del respectivo afio y no constituye factor para
liguidar elementos salariales o prestacionales, ni se tendra en cuenta

para determinar remuneraciones de otros empleados publicos.

5.3.5.2. Prima técnica

El Decreto Ley 1661 de 1991, reglamentado por el Decreto 2164 de

1991 define la prima técnica como:

(...) un reconocimiento econdémico para atraer o mantener en el servicio
del Estado a los empleados publicos altamente calificados que se
requieran para el desempefo de cargos, cuyas funciones demanden
la aplicacion de conocimientos técnicos o cientificos especializados o
la realizacién de labores de direccion o de especial responsabilidad,
de acuerdo con las necesidades especificas de cada organismo. Asi

mismo, es un reconocimiento al desempefo en el cargo.

Para los empleados publicos de la Rama Ejecutiva del poder publico
en el orden nacional, se establecieron las siguientes modalidades de

prima técnica:
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+  Prima técnica por formacidn avanzada y experiencia— inherente a
la persona
+  Prima técnica por evaluacién de desempefio — inherente a la persona

+  Prima técnica automatica-inherente al cargo

En el nivel nacional, tendran derecho a gozar de la prima técnica los
empleados publicos que estén nombrados con cardcter permanente
en los cargos del nivel directivo, cuyo empleo se encuentre
adscrito a los despachos de los siguientes servidores: ministro,
viceministro, director y subdirector de Departamento Administrativo,
superintendente y director de Unidad Administrativa especial o sus
equivalentes en los diferentes Organos y ramas del Poder Publico
(articulo 1 del Decreto 1336 de 2003).

RECUERDE QUE:

/ I\

Se precisa que las disposiciones sobre la prima técnica

para los empleados del orden nacional, contenidas en

los Decretos que regulan el tema, no son aplicables a los

empleados publicos del orden territorial.
\ /

5.3.6. Gestion para el desarrollo y gestion de las relaciones

humanas y sociales de los gerentes publicos

Los resultados de la evaluacion de los acuerdos de gestidon son
un insumo importante para la identificacion de necesidades de
capacitacion de los gerentes publicos. Es necesario que se formulen
estrategias en el componente de capacitacion institucional, que
faciliten la mejora continua de competencias gerenciales (articulo
2.2.13.1.4, Decreto 1083 de 2015). Para lograr este cometido,
son buenas opciones los talleres de alto nivel, estudios de casos,

formacidn vivencial, juegos de roles, entre otros.

Con relacién a la gestion de las relaciones humanas y sociales, los
gerentes publicos son beneficiarios, al igual que los empleados de

carrera administrativa, de todos los programas de bienestar social.



Por ello, deben promover y participar de las diferentes acciones para el

mejoramiento de la calidad de vida laboral y bienestar en cada entidad.

Respecto al otorgamiento de incentivos para reforzar y reconocer el
rendimiento de excelencia, el resultado sobresaliente de los acuerdos
de gestién es el requisito que permitird postular al(los) mejor(es)
gerente(s) entre los servidores de libre nombramiento y remocion.
(Paragrafo articulo 2.2.10.10, Decreto 1083 de 2015).

+ Tanto la gestion del desarrollo como la de las relaciones humanas
y sociales hace parte de la primera dimension de MIPG, pues las
dos se relacionan directamente con la Gestion Estratégica del
Talento Humano y con la Politica de Integridad.

En la practica, los elementos primordiales para llevar a cabo la gestidn

del desarrollo en los empleos de gerencia publica son:

Diagrama 9. Ruta practica para la Gestidn del desarrollo y gestién de

las relaciones humanas y sociales.

Formule acciones de capacitacion
y formacién para gerentes
? publicos teniendo en cuenta los
resultados del acuerdo de gestidn

Ejecutelas y evalue las
acciones de capacitaciony el |——>
impacto de las mismas

/ N\
Incentive y reconozca el rendimiento

sobresaliente y la eficiencia en la gestion
del gerente publico. Téngalo en cuenta en
las acciones que se realicen en la entidad
para el mejoramiento de la calidad de vida

laboral, bienestar e incentivos
\ /

Fuente: Funcidn Publica, Direccién de Empleo Publico. 2018.
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5.4. Fase de retiro

e

RETIRO

Se trata de una decision del nominador, teniendo en cuenta que
los cargos de gerencia publica hacen parte de los empleos de libre
nombramiento y remocién. Segun la Ley 909 de 2004, la remocion
de quienes ocupan estos cargos “se efectia mediante acto no

motivado”,

Y en lo que respecta a la GETH, es importante que la entidad
identifique y conozca las razones del retiro de los gerentes publicos
y tenga estrategias definidas para brindar apoyo socio-laboral y
emocional si la persona lo necesita. Igualmente, como bien sefala
la Guia de GETH, también es importante contar con programas de
reconocimiento de la trayectoria laboral y del servicio prestado por

el gerente publico a la entidad.

Adicionalmente, y en congruencia con los Programas de Aprendizaje
Institucional, es crucial que la entidad cuente con mecanismos de
transferencia y gestion del conocimiento de los gerentes publicos
que se retiran de la entidad y que puedan ser de utilidad tanto para
los nuevos gerentes publicos, como para procesos de aprendizaje
organizacional y de gestion del conocimiento. Lo anterior se expone
en la dimension 6 del MIPG.



6. Preguntas
frecuentes

A continuacion se presenta una compilacion de teméticas que son
motivo de consulta frecuente por parte de las entidades respecto a

los empleos de naturaleza gerencial:

¢Qué empleos del nivel territorial no se consideran de gerencia

publica?

No se consideran de gerencia publica, en el nivel territorial, aquellos
empleos que han sido considerados Alta Direccion Territorial, de
acuerdo con lo estipulado en el paragrafo del articulo del Decreto
785 de 2005, “por el cual se establece el sistema de nomenclatura
y clasificacién y de funciones y requisitos generales de los empleos
de las entidades territoriales que se regulan por las disposiciones de
la Ley 909 de 2004."

Estos empleos son: diputados, gobernadores, concejales, alcaldes
municipales o distritales, alcalde local, contralor departamental,
distrital o municipal, personero distrital o municipal, veedor
distrital, secretarios de despacho, directores de departamentos
administrativos, gerentes de unidades administrativas especiales,

directores, gerentes o presidentes de entidades descentralizadas.

¢(Aquél que esté en calidad de encargado en un empleo de
gerencia publica también concertaria el acuerdo de gestion?

Si se trata de un encargo en situacidon de vacancia definitiva, el
encargado no debe concertar acuerdo de gestion porque esta
situacion administrativa no puede superar los tres (3) meses. Luego
de este tiempo, el empleo debe ser provisto en forma definitiva
(articulo 24 Ley 909 de 2004).
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De acuerdo con lo estipulado en el articulo 2.2.13.1.9 del Decreto
1083 de 2015, para que el gerente publico y su superior jerdrquico
concierten y formalicen el acuerdo de gestion se prevé un plazo no
mayor a cuatro (4) meses, contados a partir de la fecha de posesidn
del cargo; se entenderia entonces que en la situacion de encargo
antes mencionada no se alcanzaria a concertar el acuerdo de
gestion. Si se trata de un encargo en situacion de vacancia temporal,
el encargado debe suscribir acuerdo de gestién con su superior
jerdrqguico; siempre y cuando dicha vacancia supere los cuatro (4)

meses antes mencionados.

¢Cual es lafecha maxima para concertar y formalizar el acuerdo

de gestion?

El acuerdo de gestidn esta muy ligado a la planeacidn institucional,
por lo tanto, debe concertarse en el momento en que se adopten las
metas y planes institucionales. Se recomienda que la fecha maxima

sea el 28 de febrero de cada vigencia.

¢Cual es la fecha maxima para evaluar el acuerdo de gestion?

La evaluacion debe realizarse en un plazo no mayor de tres (3) meses
contados a partir de la finalizacion de la vigencia del acuerdo. Sin
embargo, es conveniente que este proceso se lleve a cabo antes de
que se surtan las evaluaciones del desempeio de los empleados de

carrera administrativa, para que sirva de referente de las mismas.

¢Cada cuanto se hace seguimiento a los acuerdos de gestion?

El articulo 2.2.13.1.10 del Decreto 1083 de 2015 estipula que los
compromisos pactados deben ser objeto de seguimiento permanente,
del cual debe dejarse constancia escrita de los aspectos mas
relevantes para que sirvan de soporte en la evaluacion. Dada la
relacion tan estrecha que existe entre los acuerdos de gestidon y la
planeacion institucional, es conveniente ajustar el seguimiento de

éstos a las fechas y condiciones de seguimiento de dicha planeacion.



¢Quién debe evaluar el acuerdo de gestion?

El acuerdo de gestién debe evaluarlo el superior jerarquico del

gerente publico. Esta funcidn es indelegable.

¢Cuando el superior jerarquico del gerente publico renuncia, se

debe efectuar la evaluacion del acuerdo?

Si, antes de retirarse de la entidad el superior jerdrquico debe evaluar

los acuerdos de gestidon que haya suscrito con sus subalternos.

El nuevo superior jerdrquico debe revisar, con el gerente publico, los
compromisos concertados con el anterior jefe, ya sea para validarlos
0 para cambiar lo que considere pertinente. Al finalizar la vigencia

del acuerdo se deberda ponderar su evaluacidon con la del jefe anterior.

¢Cual es la vigencia de un acuerdo de gestion?

El acuerdo de gestion debe pactarse para una vigencia anual que
coincida con los periodos de programacién y evaluacion de la
planeacion institucional. Puede haber periodos inferiores dependiendo

de las fechas de vinculacién del respectivo gerente publico.

Cuando un compromiso abarque mas del tiempo de la vigencia del
acuerdo, se determinard un indicador que permita evaluarlo con
algun resultado en el periodo anual estipulado (articulo 2.2.13.1.6
del Decreto 1083 de 2015).

¢.Se debe formalizar el acuerdo de gestion?

Si, de acuerdo con el articulo 2.2.13.1.9 del Decreto 1083 de 2015,
se entiende que la etapa de concertacion y la de formalizacion se
desarrollan de forma simultanea. El acuerdo de gestién se entenderd
formalizado con la rudbrica de los compromisos concertados entre el
superior jerarquico y el gerente publico en el término de los cuatro

(4) meses dispuestos para tal fin.
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¢Deben suscribir acuerdo de gestion los jefes de controlinterno?

Nonecesariamente, apartirdelaentradaenvigenciadelaleyl474de
2011, los jefes de control interno de las entidades del orden nacional
son empleados de libre nombramiento y remocién designados por
el presidente de la Republica y los del orden territorial son de
periodo fijo. Es decir, los jefes de control interno no estan obligados

a concertar acuerdos de gestion.

¢La calificacion insatisfactoria del acuerdo de gestion es causal

del retiro de un gerente publico?

En lo concerniente al retiro de los gerentes publicos, la Ley 909 de
2004 establece en el articulo 41 que la competencia para remover a
los servidores que ocupen cargos de libre nombramientoy remocidn
es discrecional y se efectua mediante acto no motivado. De igual
modo, el paragrafo del articulo 50 establece que los gerentes
publicos deben cumplir su acuerdo de gestion sin que esto afecte la

discrecionalidad de su retiro.

¢A qué area de las entidades corresponde la responsabilidad de

la suscripcion de los acuerdos de gestion?

El superior jerarquico es el responsable de concertar, firmar, hacer
seguimiento y evaluar los acuerdos de gestion segun lo establecido
en el articulo 2.2.13.1.11 del Decreto 1083 de 2015.

Por su parte, las oficinas de planeacidén deben garantizar que los
acuerdos de gestidon estén alineados al Plan de Accidon Anual de
la entidad, por lo cual deben suministrar los documentos en los
que se encuentre dicha informacién. Asi mismo, deben orientar
en el disefio de los indicadores de gestién mediante los cuales se
realizara el seguimiento y la evaluacion de los acuerdos pactados,
de conformidad con lo establecido en el Decreto 1083 de 2015
(articulo 2.2.13.1.8).



El rol de las oficinas de Control Interno, consiste en suministrar
los informes de auditorias internas, externas y otros informes de
seguimiento y control que se realicen en la entidad de acuerdo con
lo sefalado en el Decreto 1083 de 2015, articulo 2.2.13.1.11.

Asi mismo, el jefe de talento humano o quien haga sus veces sera
el responsable de suministrar los instrumentos adoptados para la
concertacion y formalizacion de los acuerdos de gestidn, sin dejar de
lado su responsabilidad en implantacién del sistema de evaluacidn
del desempeiio al interior de cada entidad (Ley 909 de 2004 literales
ay g, articulo 15).

¢La concertacion de compromisos puede establecerse con otro

directivo de la entidad?

No, una vez nombrado el gerente publico, de forma concertada con
su superior jerarquico, determinaran los objetivos a cumplir, es decir,
es solo con su superior con quien establecerd sus compromisos o

metas a llevar a cabo.

En la fase de concertacién el gerente publico y el superior jerarquico
deben efectuar un intercambio de sus expectativas personales y
organizacionales, y establecen los compromisos por ejecutar de
acuerdo con el Plan Nacional de Desarrollo, el Plan Estratégico

Sectorial, el Plan Estratégico Institucional y el Plan de Accidn Anual.

¢Es posible concertar mas de cinco (5) compromisos laborales?

Se sugiere que los compromisos acordados en el ejercicio de
concertacion sean minimo tres (3) y maximo cinco (5) por cadagerente
publico. Esto, para focalizar los objetivos concretos y conseguir las
metas establecidas. Sin embargo, si en el ejercicio de planeacidn
institucional se identifican un numero mayor de compromisos
gerenciales, estos pueden ser tenidos en cuenta siempre que sean

de caracter estratégico.
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¢Las entidades pueden omitir la valoracion de competencias

del gerente publico por parte de los subalternos?

Por competencia dada a través del Decreto 1083 de 2015, Funcidn
Publicaeslaencargadadedisefarlametodologia paralaelaboracion,
seguimiento, y evaluacidn de los acuerdos de gestidn, que puede ser

adoptada por las entidades.

La metodologia para la evaluacidn de la gerencia publica debe ser
tenida en cuenta porque en ella Funcién Publica propone valorar
las competencias laborales con el fin de fortalecer, potencializar y
articular con su equipo de trabajo el quehacer del gerente publico al
interior de la entidad.

Sin embargo, las entidades podran desarrollar su propia metodologia

y adoptarla segun sus particularidades.

¢Qué sucede si en la entidad no existen pares para valorar las

competencias comportamentales del gerente publico?

Si se establece que no existen pares entre los gerentes publicos
dentro de la entidad, el 20% total de la evaluacidén que corresponde
a la valoracidén de las competencias serd distribuido asi: 70% sera la
valoracion por parte del superior jerarquico y el 30% el resultado del

promedio de la valoracion de los subalternos.

¢Qué sucede si en la entidad el gerente publico no tiene
subalternos de la planta temporal ni de la planta permanente

que puedan valorar sus competencias?

Si se establece que el gerente publico no tiene subalternos, es decir,
servidores publicos de las plantas permanente y temporal a cargo del
mismo, el 20% total de la evaluacién que corresponde a la valoracidn
de las competencias, sera distribuido asi: 70% sera la valoracion por
parte del superior jerdrquico y el 30% sera el resultado del promedio

de la valoracion por parte de un par.



¢(Es posible que el gerente publico seleccione el par que valore

sus competencias?

No. En aras del principio de transparencia, el par que valora las
competencias laborales del gerente publico es seleccionado por
secretaria general, el superior jerarquico y el jefe de talento humano

0 quien haga sus veces.

¢Concertar los factores adicionales es obligatorio?

Los factores adicionales de los compromisos gerenciales no son
obligatorios, son propuestos por el gerente publico si lo desea y

concertados con su superior jerarqguico.

¢Es necesario concertar los factores adicionales o pueden darse

en algin momento de la vigencia y por esto ser reconocidos?

Los factores adicionales de los compromisos gerenciales deben ser
identificados, concertados y planeados desde el inicio de la vigencia

para focalizar los resultados que se van a obtener.

¢Qué tipos de reconocimientos pueden otorgarse a los gerentes

publicos?

Con el objetivo de motivar la excelencia en la gestién, Funcidén Publica
sugiere gue los reconocimientos a los gerentes publicos sean no
pecuniarios. Algunos ejemplos de estos son: reconocimiento publico

institucional o sectorial, publicacién de articulos, entre otros.

¢Siun gerente no logra el 100% de sus metas puede alcanzar en

algun compromiso un factor adicional?

Los factores adicionales solo se reconocerdn con el cumplimiento
del 100% de los compromisos gerenciales concertados para lograr

la excelencia en la administracion publica.
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¢Los gerentes de las ESE deben suscribir acuerdos de gestion?

Los gerentes de las ESE no deben suscribir acuerdos de gestidn
ya que no son considerados gerentes publicos; de acuerdo con las

excepciones contempladas en el articulo 47 de la Ley 909 de 2004.
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