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Presentacion

a presente guia es una herramienta de difusion de los lineamientos impartidos por

el Departamento Administrativo de la Funcién Piblica para la adecuada gestion

del talento humano gerencial de las entidades publicas. En ella se da un alfo

grado de relevancia a momentos como el ingreso por mérito, el seguimiento y
evaluacion de resultados, el desarrollo de competencias v los incentivos, v tiene como
precedente la "Guia metodolégica para la elaboracion de un acuerdo de gestién”
que estd vigente.

En el primer capitulo se presentan aproximaciones conceptuales y normativas a la
Gerencia Piblica, que permitiradn a las entidades comprender la importancia de este
rol, la naturaleza de estos cargos vy la aplicabilidad de los lineamientos a las diferen-
fes entidades.

El segundo capitulo se estructurd teniendo como base los requerimientos funcionales
propuestos en la Carta lberoomericana de la Funcién Pablica (Planificacion, Organi-
zacién del Trabajo, Gestién del Empleo, del Rendimiento, de la Compensacion, del
Desarrollo y de las Relaciones Humanas y Sociales), en los que se describen los ele-
mentos bésicos de la gestion del talento humano adaptados a las particularidades de
los cargos de naturaleza gerencial. Asi mismo, se define una ruta de acciones para
desarrollar cada requerimiento funcional.

Por dltimo, se presenta una compilacién de las preguntas que con mayor frecuencia
formulan las enfidades al Departamento Administrativo de la Funcién Poblica, las cuo-
les resultaran orientadoras para las entidades que consulten esta guia.

la presente guia estd dirigida principalmente a las oficinas de Talento Humano de
las enfidades a las que aplica la ley 909 de 2004, sin dejar de ser un instrumento
Util y orientador para los demds actores relacionados a la gestién gerencial como se
muestra en la imagen 1.
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Alcance de la guia

Imagen 1.

Orienfar a las entidades en la gestién de los diferentes procesos que conciernen a
la gestion de empleos de naturaleza gerencial, con el fin de consolidar la Gerencia
Piblica como eje del desarrollo institucional de la Administracion Publica.




01.

Gerencia Publica

1.1 Definicion

Gerencia Piblica es un término que con frecuencia es confundido con administracién
publica o gestion piblica. No obstante, es preciso aclarar que de acuerdo con la ley
Q09 de 2004 art. 47, hace referencia al grupo de empleos de naturaleza gerencial
que conllevan ejercicio de responsabilidad directiva en la administracién publica de
la Rama Ejecutiva de los érdenes nacional vy territorial.

1.2 Empleos que la conforman

Estos cargos son ocupados por gerentes publicos, que son servidores con altas capa-
cidades técnicas y gerenciales, que dirigen las acciones estratégicas y coordinan la
Sptima ejecuciéon de las metas, permitiendo el cumplimiento del Plan Estratégico de
cada entidad. En la imagen 2 se presentan los requisitos para los cargos de natura-
leza gerencial definidas en la Lley 909 de 2004, vy las excepciones tanto en el orden
nacional como ferritorial.
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Requisitos

1 2 3

Ser un empleo de Conllevar el ejerci-

Ser un empleo del

Nhval Biraeiive libre nombramiento cio de Responsabili-

y remocioén dad Directiva

Excepciones

Excepciones de Orden Nacional Excepciones de Orden Territorial

Imagen 2. Requisitos y excepciones de un empleo de naturaleza gerencial.

Fuente: Informacién tomada de ley 909 de 2004, titulo VIll. Imagen de elaboracién propia.

* los jefes de Control Inferno no son gerentes publicos, en el orden nacional, por ser nombrados por el presidente de la republica y en el orden territorial, por ser de periodo

fijo. ley 1474 de 2004, Art. 8.



1.3 Marco normativo

la Gerencia Piblica es abordada por primera vez
en la Carta Iberoamericana de la Funcion Poblica™,
bajo el nombre de funcién directiva. En ella se definen
lineamientos en materia de ingreso, desarrollo, evaluo-
cién de la gestion y rendicion de cuentas e incentivos,
que posteriormente fueron objeto de reglamentacion

de la ley 909 de 2004, para el caso Colombiano.

Esta Lley otorgd facultades al Gobierno Nacional para
definir las funciones, requisitos y clasificacion de em-
plecs, tanto para el orden nacional como para el ferri-
torial, lo cual fue reglamentado en los Decretos 770

de 2005, 785 de 2005 y 2489 de 20006,

Mediante el Decreto 1227 de 2005, se reglamento-
ron las generalidades de la Gerencia Publica y el ac-
ceso medianfe procesos meritocrdticos a estos cargos.
Es preciso aclarar que tras la expedicion del Decreto
Unico Sectorial de la Funcién Publica (Decreto 1083
de 2015) las normas relativas a la Gerencia Piblica
se encuentran en el libro 2, parte 2, Titulo 13 de esfe
decrefo.

A continuacién se presenta la imagen 3, la cual con-
tiene la estructura normativa que reglamenta la geren-
cia publica.

* Documento aprobado durante V Conferencia Iberoamericana de Ministros de Administracién Publica y Reforma del Estado celebrada en Santa Cruz de la Sierra, Bolivia
el 2627 de junio de 2003. Plantea un conjunto de regulaciones, estructuras, procedimientos, politicas y précticas para la gestion del talento humano, entre ofros aspectos

planteados como referente para los paises iberoamericanos.
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Decreto 1083 de 2015

el Decrefo Unice

“Libro 2 parte 2”

Ley 909 de 2004

dictan otras dis

glamentario

fo odr’rwir’u'\sh’oﬁvq

Decreto - Ley 770 de 2005 Decreto - Ley 785 de 2005

Funciones y requisitos de los

empleos de Orden Nacional

Decreto 2489 de 2006

Nomenclatura y clasificacién de
los empleos de Orden Nacional

Imagen 3. Marco normativo de la Gerencia Piblica.
Fuente: Informacién tomada de ley 909 de 2004, Decreto 1083 de 2015, ley
770 de 2005, Decreto ley 785 de 2005, Decreto 2489 de 2006.

Imagen de elaboracion propia.




1.4 Campo de aplicacion de la Gerencia Piblica de acuerdo con

la naturaleza de la entidad

Llos Gerentes Publicos desarrollan sus funciones en las
diferentes entidades de la Rama Ejecutiva del Poder
Publico, tanto en el orden nacional como en el orden
terriforial. Teniendo en cuenta lo anterior, para identifi-
car los empleos de Gerencia Piblica es necesario fe-
ner claridad sobre la naturaleza juridica de la entidad,
la cual determinard el régimen laboral aplicable que
rige a sus servidores, y los requisitos establecidos en

la ley Q09 de 2004.

En lo imagen 4, se relacionan las entidades que cuen-
tan dentro de sus organizaciones con gerentes pibli-
Cos.
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Es importante tener en cuenta que las Empresas In-
dustriales y Comerciales del Estado, las Empresas
Oficiales de Servicios Publicos y las Sociedades de
Economia Mixta en donde la participacion del Estado
sea superior al Q0%, deberdn revisar en sus esfatutos
los empleos de libre nombramiento y remocién, que
cumplan con los requisitos de empleos de naturaleza
gerencial, con el fin de aplicarles los lineamientos de
esta guia.

A su vez, las disposiciones en materia de Gerencia
Piblica les seran aplicables a las Confralorias territo-
riales mientras se expidan las normas de carrera para
el personal.



. Mlw ] Noasplica |
Orden Nacional Orden Territorial Orden Nacional Orden Territorial

Imagen 4. Campo de aplicacién de la gerencia piblica segin la naturaleza de la entidad.
Fuente: DAFP, cartilla “Obligatoriedad de Reportar Informacién al Departamento Administrativo de la
Funcién Pablica, segin la Naturaleza Juridica de las Entidades”. Imagen de elaboracion propia.




1.5 Principios que rigen la Gerencia Piblica

los cargos de gerencia piblica implican un alto grado de responsabilidad en la ges-
fion de acciones de vital importancia para el desarrollo de las entidades, por lo cual
se establecieron en el arficulo 48 de la ley 909 de 2004, una serie de principios
que deben regir el proceder de este grupo de servidores.

* 1 Los Gerentes publicos estén obligados a actuar con objefivi-
dad, transparencia y profesionalidad en el ejercicio de sus

funciones.
Los gerentes publicos deben formular en coordinacion con los y) ¢

iefes del organismo, las diferentes politicas publicas o las ac-
ciones esfratégicas a cargo de la entidad y son responsables

de su ejecucion.

® 3 los gerentes publicos deben disefiar, incorporar, implantar,
ejecutar y motivar la adopciéon de tecnologios que permitan
el cumplimiento eficiente, eficaz y efectivo de los planes,
programas, politicas, proyectos y metas formulados para el

cumplimiento de la misién institucional.

Los gerentes publicos deben formular con su equipo de traba- 4 ®
jo, las politicas publicas o las acciones estratégicas a cargo
de la entidad y serdn responsables de su ejecucion. Para fal
fin, dardn las instrucciones necesarias a los evaluadores con
el fin de que fengan en cuenta para la evaluacién del desem-

pefio los resultados por dependencias, procesos y proyectos.

g 5 El desempeiio de los gerentes piblicos deberd ser valorado

de acuerdo con principios de eficacia v eficiencia.

los gerentes publicos estardn sujetos a un sistema de evalua- 6 o
cién de la gestion que se establecerd reglamentariamente,

mediante el acuerdo de gestién.

Es muy importante que cada entidad desarrolle esfuerzos que permitan la consolida-
cién de esfos principios en la cultura de los gerentes piblicos.

g Guia para la Gestién de los Empleos de Naturaleza Gerencial
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02.

Gestion de los cargos de naturaleza gerencial

los procesos de gestion de la Gerencia Publica en
este documento, se estructuran a partir de los subsis-
tfemas mostrados en la imagen 5, establecidos en el
‘Marco Analitico para el Diagnéstico Institucional de
Sistemas del Servicio Civil”, propuesto por Banco Infe-
ramericano de Desarrollo (BID) en el afio 2002.

los cargos de naturaleza gerencial, mas alla de ser
objeto de evaluacion en la gestion, también se susten-
fan en los demds elementos del sistema para mayor
coherencia e impacto en el servicio publico.

Asi mismo, se vinculan a estos cargos aspecfos como
la identificacion de las necesidades de los empleos,
la documentacién basica que los respaldan (manuo-
les de funciones y definicion de cargas laborales), la
gestion en el ingreso, la movilidad vy el refiro, la ges-
fion de la compensacion, la formacion vy el bienestar
e incenfivos.

A contfinuacién se describen cada uno de los subsiste-
mas de la gestion del talento humano aplicados a la
Gerencia Publica.




Estrategia
4

Planificacion del Empleo

Gestion de las relaciones humanas y sociales
Clima laboral Relaciones laborales Politicas sociales

Imagen 5. Subsistemas para la gestion del Talento Humano.
Fuente: Tomado del documento Marco Andlitico para el diagnéstico institucional del Servicio Civil.
BID (2002). Imagen de elaboracién propia.
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2.1 Planificacion del Empleo

Mediante la planificacién de los empleos, cada entidad realiza el estudio de sus ne-
cesidades cuantitativas y cualitativas de los empleos de Gerencia Piblica, contrasta
las necesidades detectadas con sus capacidades internas e idenfifica las acciones
que deben emprenderse para cubrir las diferencias (F, Longo, 2002).

Entre las medidas para cubrir las vacantes pueden adoptarse las siguientes:

e Vinculacién mediante procesos de seleccion meritocrdtica.
® FEncargos de libre nombramiento y remocion, con duracién méxima de fres meses.
e Comisiones de libre nombramiento y remocion.

De este modo, se evidencia que los cargos de Gerencia Publica pueden ser planifi-
cados mefodolodgicamente como los demds empleos. No obstante, debe tenerse en
cuenta la estrategia que permita un mayor logro y alcance de los objetivos institucio-
nales, dada la importancia y responsabilidad de estos cargos.

En la practica, los elementos primordiales para llevar a cobo la planificacién de los
empleos de gerencia publica, se muestran en la imagen 6:

Compdrelos con
.. O - las necesidades Defina las medi-
P|(mlflcuCIon Defina las Identifique los de personal das de cobertura

prioridades de la Gerentes Pblicos gerencial requeridas idéneas para suplir

del Empleo organizacioén. cel l‘OS q9§ cduemo para cumplir las necesidades
a enfidad. con los objetivos defectadas.
institucionales.

Imagen 6. Ruta practica para la Planificacion del Emplec.
Fuente: Imagen de elaboracién propia.



2.2 Organizacion del Trabajo

Fste subsistema tiene como obijetivo definir tanto las caracteristicas de los cargos,
como las de las personas llamadas a ocuparlos. En ¢l se documentan las funciones
y perfiles, el disefio de los puestos y las cargas de trabajo de los empleos de libre
nombramiento y remocion del nivel directivo. En Colombia, los principales elementos
que definen los cargos en el orden nacional v territorial, estan establecidos en los
decretos que se relacionan en lo imagen 7.

Orden Nacional Orden Territorial

) 4

Guia para establecer o ajustar el manual especifico de funciones y competencias laborales

Imagen 7. Directrices normativas para elaborar manuales de funciones, descripcién de cargos y perfiles.
Fuente: Informacién tomada de los Decretos 770 y 785 de 2005, 2489 de 2006 y 1083 de 2015.
Imagen de elaboracion propia.
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En lo que respecta al manual de funciones para cargos de Gerencia Piblica, cada
entidad debe disefarlos o ajustarlos de acuerdo con los lineamientos impartidos por
el Departamento Administrativo de la Funcién Poblica entre los cuales estén:

® |dentificacién y ubicacién del empleo.

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

e Conocimientos basicos o esenciales.

e Compefencias Comportamentales.

® Requisitos de formacién académica y experiencia.

Para mayor informacion acerca de la construccién de este documento, puede consul-
far la Guia para establecer o ajustar el manual especifico de funciones y competen-
cias laborales, disponible en la pagina web de la Funcién Piblica.

En la imagen 8, se presenta la rufa para llevar a cabo la organizacién del frabajo:

Defina los perfiles

izacio Revise el manual g
Orgumzqqon vi u Estructure el manual de los cargos de

de funciones de la de funciones para

del Trabajo e el esios empleos. Gerencia Péblica

requeridos.

Imagen 8. Ruia practica para la Organizacion del Trabajo.
Fuente: Imagen de elaboracién propia.




2.3 Gestion del Empleo

Este subsistema hace referencia a los diferentes momentos del gerente piblico en la
frayectoria laboral (ingreso, movilidad vy retiro). Cada uno de esfos momentos fiene
una gestién particular que de manera puntual se aborda en las siguientes lineas:

2.3.1 Ingreso

Para acceder a cargos de Gerencia Publica, debe prevalecer el criterio de compe-
fencia profesional (mérito, capacidad y experiencial).

las entidades podran utilizar diferentes mecanismos para la evaluacion de los candi-
datos como:

Pruebas psicotécnicas

Pruebas de conocimientos y/o aptitudes

Entrevistas

Valoracion de antecedentes de estudios y experiencia, entre ofros.

Si las enfidades no cuentan con un drea interna capacitada para realizar los procesos
de seleccién por méritos de directivos, pueden apoyarse en universidades, empresas
consultoras externas o en el Grupo de Meritocracia del Departamento Administrativo
de la Funcién Publica con el fin de garantizar la objetividad del proceso.

Uno de los principales objefivos de estas herramientas es entre ofros, identificar las
competencias con las que cuenta el Gerente Piblico para llevar a cabo una gestién
exifosa. Esfas competencias se han establecido en el Decreto 1083 de 2015 en el
fitulo de competencias laborales generales para los empleos publicos de los distintos
niveles jerarquicos y se relacionan a continuacion:
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Comunes

 Orientacién a resultados: Realizar las funciones y cumplir los compromisos orga-
nizacionales con eficacia y calidad.

e Orientacién al usuario y al ciudadano: Dirigir los decisiones y acciones a la
safisfaccion de las necesidades e infereses de los usuarios internos y externos, de
conformidad con las responsabilidades publicas asignadas a la enfidad.

e Transparencia: Hacer uso responsable y claro de los recursos piblicos, eliminan-
do cualquier discrecionalidad indebida en su utilizacion y garantizar el acceso a
la informacién gubernamental.

e Compromiso con la Organizacién: Alinear el propio comportamiento a las nece-
sidades, prioridades y mefas organizacionales.




Nivel directivo

* Lliderazgo: Guiar y dirigir grupos y establecer y mantener la cohesion de gru-
po necesaria para alcanzar los objefivos organizacionales.

* Planeacién: Determinar eficazmente las metas y prioridades institucionales,
identificando las acciones, los responsables, los plazos y los recursos requeri-
dos para alcanzarlas.

e Toma de decisiones: Elegir entre una o varias alternativas para solucionar un
problema o atender una situacién, comprometiéndose con acciones concretas
y consecuentes con la decision.

* Direccién y desarrollo de personal: Favorecer el aprendizaje y desarrollo de
sus colaboradores, articulando las potencialidades y necesidades individuales
con las de la organizacion para optimizar la calidod de las contribuciones de
los equipos de trabajo y de las personas, en el cumplimiento de los objetfivos
y mefas organizacionales presentes y futuras.

e Conocimiento del entorno: Esfar ol tanfo de las circunstancias y las relaciones
de poder que influyen en el entorno organizacional.
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Una vez se ha hecho efectivo todo el proceso de se-
leccion por mérito v se ha elegido al mejor candidato,
se procede a la posesion del nuevo gerente e inicio
una fase de induccién. 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.

Es fundamental que el gerente apropie la estrategia de
la entidad y conozca las forfalezas y oportunidades

de mejora del personal que serd parte de su equipo
de trabajo. Decrefoley 1567 de 1998, (Art. 7y De-
creto 1083 de 2015, Art. 2.2.13.1.9). Lo anterior
puede realizarse mediante asignacion de futores, reu-
niones con miembros del equipo de trabaijo, tutoriales,
entfre ofros.

En la préctica, los elementos primordiales para llevar
a cabo la gestion de los empleos de gerencia piblica
en términos de ingreso, se muestran en la imagen 9.

Gestion

del Empleo
Ingreso

Convoque a los
candidatos potenciales
a fravés de publicacion

en universidades,
asociaciones de gremios
o entidades, con el fin

que participen en el
proceso de seleccion de
los Gerentes Pablicos.

Aplique insfrumentos
como pruebas
psicolégicas o

de conocimiento,
entrevistas, por
incidentes criticos,
juegos de roles,
Assesment Center, entre
ofras técnicas.

Presente al nominador la
terna de candidatos que
hayan obtenido el mayor

puniaje en el proceso nominador para ejercer

de se\e;cwon y que el empleo de Gerente
mds se ajusten al perfil Publico

previamente esfablecido.

Vincule a la persona
elegida por el

Imagen 9. Ruta préctica para la Gestién del Empleo-ingreso.
Fuente: Imagen de elaboracién propia.




2.3.2 Movilidad

Hace referencia a los cambios en el inferior de las entidades, que pueden presentarse
durante la permanencia de los Gerentes Publicos. Si bien es cierto que la Gerencia
Pdblica no cuenta con un sistema de ascensos, existen posibilidades de cambio vy
desarrollo en la organizacién a partir de las dos situaciones administrativas que aquf
mencionamos:

Encargos: Se trafa de una situacion administrativa mediante la cual se proveen em-
pleos en vacancia temporal o definitiva (hasta por 3 meses). En esta situacion, el
empleado puede asumir fofal o parcialmente las funciones del empleo vacante, pu-
diendo desvincularse o no de las funciones de su cargo.

Comision de empleado de carrera en un empleo de naturaleza gerencial: También
es una vacancia administrativa en la que los servidores ejercen las funciones de su
cargo en una sede diferente a la habitual, o atienden ofras actividades oficiales dife-
rentes a las de su cargo en titularidad.

2.3.3 Retiro

Se trata de una decisién discrecional del nominador, feniendo en cuenta que los
cargos de Gerencia Publica hacen parte de los empleos de libre nombramiento y
remocién. Segun la ley Q09 de 2004, la remocion de quienes ocupan éstos cargos
se efectto mediante acto no mofivado.

g Guia para la Gestién de los Empleos de Naturaleza Gerencial



2.4 Gestion del Rendimiento

la gestion del rendimienfo es un componente que permite identfificar las forfalezas o
aspectos a mejorar del gerente publico, con el fin de incentivar la gestién eficiente
y/ o capacitar para mejorar las deficiencias identificadas. Esta evaluacion se realiza
a partir de los resultados de los compromisos concertados en el acuerdo de gestion,
que es el instrumento en el cual se pactan, controlan y evaltan los compromisos entre
el gerente y su superior jerérquico de acuerdo con el Plan Nacional de Desarrollo, el
Plan Estratégico Sectorial, el Plan Estratégico Institucional y el Plan de Accion Anual.

2.4.1 Fases del acverdo de Gestion

El acuerdo de gestion se desarrolla en cuatro fases (Imagen 10), mediante las cuales
se busca acordar o concertar, formalizar, hacer seguimiento y evaluar los compromi-
sos del Gerente Piblico.

1
Concertacion

3 4
Seguimiento Evaluacion

Imagen 10. Fases de un Acverdo de Gestion.
Fuente: Tomado del Art. 2.2.13.1.12. Decreto 1083 de 2015. Imagen de elaboracién propia.




Concertacion

Es la fase en la que el Gerente Piblico v el Superior Jerdrquico efectian un infercam-
bio de expectativas personales y organizacionales y establecen los compromisos
a ejecufar de acuerdo con los planes arriba mencionados (Art. 102-104, Decreto

1083 de 2015, Art. 2.2.13.1.7).

Los compromisos laborales deben ser claros, medibles, demostrables y concretos. En
el acuerdo deben quedar plasmadas las competfencias y compromisos de gestién
administrativa esfablecidos para el nivel directivo, en el manual de funciones y en el

Decreto 1083 de 2015, Art. 2.2.4.8.

El Acuerdo de Gestion se pactard para una vigencia anual, pero puede haber pe-
riodos inferiores dependiendo de las fechas de vinculacién del respectivo Gerente
Pdblico. Cuando un compromiso abarque mas del tiempo de la vigencia del acuerdo,
se deberd determinar un indicador que permita evaluarlo con algin resultado en el
periodo anual estipulado.

Una vez acordados los compromisos entre el Gerente Publico y el Superior Jerérquico,
se procede a dejarlos por escrito en el instrumento destinado por la Entidad para este
fin. Se debe tener en cuenta entre ofros aspectos, la fecha limite de cumplimiento,
los indicadores, las fechas de seguimiento de las metas institucionales, los roles asig-
nados en el proceso y la firma de las dos partes.
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3

Seguimiento

El Decreto 1083 de 2015 Art. 2.2.13.1.10, esfablece que el seguimiento debe ser
permanente. Se sugiere que esta fase coincida con los periodos de seguimiento de
la planeacion institucional, lo que permitird a su vez, darle mayor coherencia a los
sistemas de evaluacion y control que establezca la entidad.

Es preciso dejar registros del avance de los proyectos y las metas con sus respectivas
evidencias, de modo que esa informacion sea il ol momento de realizar la evalua-
cién anual.

4

Evaluacion

Al finalizar la vigencia anual del acuerdo, se efectia la consolidacién del  cumpli-
miento de los compromisos y los resultados alcanzados, mediante los indicadores
evidencias de la gesfion esfablecidas para tal fin. Otro aspecto que debe fenerse en
cuenta al momento de la evaluacion es comparar la coherencia de los resultados de
la misma con los de la evaluacién institucional, evaluacion del desempefio de subal-
fernos y los informes de auditorias.

El Superior Jerarquico serd el encargado de valorar el cumplimiento de las metas e
identificar los aspectos que debe mejorar el Gerente Piblico y retroalimentar su labor.

Por su parte, el Gerente Piblico, dentro del acuerdo de gestion, deberd incluir las
acciones de mejoramiento que considere pertinentes a las que se comprometerd
para mejorar sus resultados y competencias. los resultados de este proceso, serdn
insumo para identificar necesidades de capacitacion y formacién en las competen-
cias comportamentales del nivel directivo, referidas en el Decreto 1083 de 2015 Art.

2.2.4.8.

Con el objefivo de proporcionar mayor claridad con relacién a los tiempos a fener
en cuenfa para la elaboracién de los acuerdos de gestion respecto a sus fases, se
presenta la imagen 11.



Plazo para su seguimiento

tos como fenga la planeacién institucional.

Permanente. Se sugiere hacer tantos seguimien- Plazo para su evaluacion
‘ No mds de tres meses después de

I la finalizacion de la vigencia.

Plazo para su concertacién - formalizacién.

Antes de cumplir cuatro meses en la entidad.
Vigencia anual. Enero - Diciembre

Imagen 11. Plazos en la elaboracién de un Acverdo de Gestién.
Fuente: Informacién tomada del Decreto 1083 de 2015, art. 2.2.13.1.6, 2.2.13.1.7, 2.2.13.1.9, 2.2.13.1.11.

Imagen de elaboracion propia.

Formalice los
Concerte los compromisos concertados
compromisos feniendo en el instrumento que la Evalte la gestion total

° s entre el Superior
Gestlon del Jerdrquicopy ol en cuenfa el Plan de entidad haya disefiado dell Garenie Blil5lies

Programe una reunién

gerente publico para Accion Anual y el para fal fin, o en su il vez finslizsdls ke

Rendimien‘l‘o [ - Manual de Funciones defecto el formato de vigencia.

compromisos laborales. y Competencias Aoc~uerdos de gesfion
Laborales. disefiado por la Funcién
Pablica.

Imagen 12. Rula préctica para la Gestién del Rendimiento.
Fuente: Imagen de elaboracién propia.
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2.5 Gestion de la Compensacion

Se relaciona con el régimen salarial y prestacional que reciben los Gerentes Piblicos
como contraprestacion a su labor, establecidos en los decrefos 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.

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

Bonificacién por Direccién

Es el reconocimiento del equivalente a cuatro (4) veces la remuneracién mensual
compuesta por la asignacion basica més gastos de representacion, pagadera en
dos contados iguales en fechas freinta (30) de junio y treinta (30) de diciembre del
respectivo afio. La bonificacion por direccién es una prestacion social dirigida solo @
los directivos del orden nacional.

Esta bonificacién se aplica de acuerdo con el Decrefo 2699 de 2012 a los cargos
de Direcfor Administrativo o Financiero o Técnico u Operativo de Ministerio y Depar-
famento Administrativo.




Prima Técnica

La Prima Técnica es un reconocimiento econdmico para atraer o mantener en el servi-
cio del Estado, a los empleados piblicos altamente calificados que se requieran para
el desemperio de cargos cuyas funciones demanden la aplicacién de conocimientos
técnicos o cienfificos especializados o la realizacién de labores de direccién o de
especial responsabilidad, de acuerdo con las necesidades especificas de cada orga-
nismo. Asfi mismo, es un reconocimiento al desemperio 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 Técnicar:

® Prima Técnica por Formacion Avanzada y Experiencio— inherente a la persona
® Prima Técnica por Evaluacién de Desemperio — inherente a la persona
® Prima Técnica Automdtica—inherente al cargo

En el nivel nacional tendrén derecho a gozar de la Prima Técnica los empleados publi-
cos que estén nombrados con cardcter permanente en los cargos del nivel directivo,
cuyo empleo se encuentre adscrito a los despachos de los siguientes funcionarios:
Ministro, Viceministro, Director y Subdirector de Departamento Administrativo, Su-
perintendente y Director de Unidad Administrativa Especial o sus equivalentes en los
diferentes Organos y Ramas del Poder Pblico [Arficulo 1° Decreto 1336 de 2003).
Se precisa que las disposiciones sobre Prima Técnica para los empleados del Nivel
Nacional, contenidas en los Decretos que regulan el tema, no son aplicables a los
empleados publicos del Nivel Territorial.
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2.6 Gestion del Desarrollo y de las Relaciones Humanas y Sociales:

Los resultados de la evaluacién de los Acuerdos de Gestion son un insumo importante
para la identificacién de necesidades de capacitacion de los Gerentes Piblicos. Es
necesario que se formulen estrategias en el Plan Institucional de Capacitacién, que
faciliten la mejora continua de competencias gerenciales (Art. 2.2.13.1.4, Decreto
1083 de 2015). Para lograr este cometido son buenas opciones los talleres de alto
nivel, estudios de casos, formacion vivencial, juegos de roles, entre ofros.

Con relacién a la gestién de las relaciones humanas y sociales, los Gerentes Publicos
son beneficiarios - al igual que los empleados de carrera - de todos los programas de
bienestar social por lo cual deben promover y participar en las diferentes acciones
que se realicen en cada entidad para el mejoramiento de la calidad de vida laboral
y bienesfar en general.

Respecto al otorgamiento de incentivos para reforzar y reconocer el rendimiento de
excelencia, el resultado sobresaliente de los Acuerdos de Gestion es el requisito que
permitird postular alflos] mejor(es) gerente(s) entre los servidores de libre nombramien-

fo y remocién. (Parégrafo Art. 2.2.10.10, Decreto 1083 de 2015).

En la practica, los elementos primordiales para llevar a cabo la gestién del Desarrollo
en los empleos de gerencia piblica, se muestran en la imagen 13:

Incentive y reconozca el

Gestién de rendimiento sobresaliente y

dFormu\e acciones I R I . la eficiencia en la gestion

HH d I e capacitacion y Ejecttelas y evalte del Gerente Piblico.

GeStlon e formacion para Gerentes las acciones de as relaciones Téngalo en cuenta en las
Publicos feniendo en capacitacién y el

acciones que se realicen
Desurrouo cuenta los resultados del impacto de las mismas. Humu“us y en la enfidad para el

Acuerdo de Gestion.

0 mejoramiento de la calidad
SOCI(IIES de vida laboral, bienestar e

incentivos

Imagen 13. Ruta practica para la Gestién del desarrollo y de las relaciones humanas y sociales.
Fuente: Imagen de elaboracién propia.



03.

Preguntas Frecuentes




5Qué ofros empleos del nivel territorial no se conside-
ran Gerencia Piblica?

No se consideran Gerencia Piblica, en el nivel territo-
rial, aquellos empleos que han sido considerados Alta
Direccién Territorial, de acuerdo con lo estipulado en el
Parégrafo del articulo 4to 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 Lley 909 de 2004.
Estos empleos son: Diputados, Gobernadores, Con-
cejales, Alcaldes Municipales o Distritales, Alcalde
local, Contralor Departamental, Distrital o Municipal,
Personero Distrital o Municipal, Veedor Distrital, Se-
crefarios de Despacho, Directores de Departamentos
Administrativos, Gerentes de Unidades Administrativas
Especiales, Directores, Gerentes o Presidentes de enti-
dades descentralizadas.

5Quien estd en calidad de encargado en un empleo
de Gerencia Piblica, concerta acuerdo de gestién?

Si se frata de un encargo en situacién de vacancia de-
finitiva, el encargado no debe concertar acuerdo de
gestion porque esta situacién administrativa no puede
superar los fres (3) meses, vencidos los cuales el em-
pleo debe ser provisto en forma definitiva (Articulo 24,
ley Q09 de 2004, y de acuerdo con lo estipulodo en
el articulo 2.2.13.1.9 del Decreto 1083 de 2015,

para que el gerente publico y su superior jerdrquico
concerten y formalicen el acuerdo de gestion se prevé
un plazo no mayor a cuatro (4) meses, contados a
partir de la fecha de posesién del cargo; se enten-
deria entonces que en la situacion de encargo antes
mencionada no se alcanzaria a concertar el acuer-
do de gestion. Si se trata de un encargo en situacion
de vacancia temporal el encargado si debe suscribir
acuerdo de gestion con su superior jerdrquico, siempre
y cuando dicha vacancia supere los cuatro (4) meses
antes mencionados.

5Cudl es la fecha méxima para concertar y formalizar
el acuerdo de gestion?

El acuerdo de gestién esté muy ligado a la planea-
cién institucional; por lo tanto, debe concertarse en
el momento en que se adopten las metas y planes
institucionales.

2Cudl es la fecha maxima para evaluar el acuerdo de
gestione

la evaluacion debe realizarse en un plazo no mayor
de tres meses, contado a partir de la finalizacién de
la vigencia del acuerdo; sin embargo, es conveniente
que este proceso se realice antes de que se surtan
las evaluaciones del desemperio de los servidores pu-
blicos de carrera, para que sirva de referente de las
mismas.



5Cada cuénto se hace seguimiento a los acuerdos de
gestione

El articulo 2.2.13.1.10 del Decreto 1083 de 2015
estipula que los compromisos pactados deben ser ob-
jeto de seguimienfo permanente, del cual debe dejar-
se consfancia escrita de los aspectos mds relevantes
para que sirvan de soporte en la evaluacion. Dada la
relacion tan estrecha que existe entre los acuerdos de
gestion y la planeacion institucional, seria conveniente
ajustar el seguimiento de éstos a las fechas y condicio-
nes de seguimiento de dicha planeacion.

5Quién debe evaluar el acuerdo de gestién?

El acuerdo de gestion debe evaluarlo el superior je-
rarquico del Gerente Piblico. Esta funcion es indele-
gable.

5Cuando el superior jerdrquico del Gerente Piblico
renuncia, se debe efectuar la evaluacién del acuerdo?

Si. Antes de refirarse de la entidad el superior jerarqui-
co debe proceder a evaluar los acuerdos de gestion
que haya suscrito con sus subalternos.

El nuevo superior jerdrquico debe revisar, con el Ge-
rente Piblico, los compromisos concertados con el an-
ferior jefe, ya sea para validarlos o para cambiar lo
que considere pertinente. Al finalizar la vigencia del
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acuerdo, se deberd ponderar su evaluacion con la del
jefe anterior.

5Cudl es la vigencia de un acuerdo de gestiéon?

El acuerdo de gestion debe pactarse para una vigen-
cia anual que coincida con los periodos de progra-
macién y evaluacién de la planeacién institucional.
Puede haber periodos inferiores dependiendo de las
fechas de vinculacién del respectivo Gerente Piblico.
Cuando un compromiso abarque mds del tiempo de
la vigencia del acuerdo, se deberd determinar un indi-
cador que permita evaluarlo con algun resultado en el
periodo anual estipulado. (Art. 2.2.13.1.6 del Decre-
fo 1083 de 2015).

5Se debe formalizar el acuerdo de gestién?

Cualquiera sea el sistema de evaluacién que se adop-
fe, éste debe establecerse reglamentariomente. Dicha
reglamentacién deberd contemplar, entre ofras cosas,
los criterios para involucrar la evaluacion de gestion
de las oficinas de control interno, la escala de valo-
racion del acuerdo de gestion y las condiciones para
obtener la maxima calificacion. Se sugiere que en di-
cha reglamentacion se contemplen también aspectos
como el nimero de seguimientos que se realizardn en
la vigencia del acuerdo, las fechas de concertacién
y evaluacion de los acuerdos y el fratamiento de las
evidencias de desempefio.



2Deben suscribir acuerdo de gestion los Jefes de Con-
frol Inferno?

A partir de la enfrada en vigencia de la ley 1474 de
2011, los Jefes de Control Interno de las entidades
del orden nacional, son empleados de libre nombra-
mienfo y remocién designados por el Presidente de la
Republica, y los del orden ferritorial son de periodo
fijo. Teniendo en cuenta lo anterior, los Jefes de Con-
trol Inferno no estan obligados a concertar acuerdos
de gestion.

sla calificacion insatisfactoria del acuerdo de gestion
es causal del retiro de un Gerente Publico?

En lo concerniente al refiro de los gerentes publicos,
la ley 909 de 2004 establece en el arficulo 41,
paragrafo 2, que “la competencia para efectuar la
remocion en empleos de libre nombramiento y remo-
cién es discrecional y se efectuard mediante acto no
motivado”. De igual modo, el parégrafo de articulo
50 establece que “Es deber de los Gerentes Piblicos
cumplir los acuerdos de gestién, sin que esto afecte la
discrecionalidad para su refiro”.

5A qué drea de las entidades corresponde la respon-
sabilidad de la suscripcién de los acuerdos de ges-
fiéne

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

Por su parte, las Oficinas de Planeacién deben go-
rantizar que los acuerdos de gestion estén alineados
al Plan de Accién Anual de la entidad, por lo cual de-
ben suministrar los documentos en los que se encuentre
dicha informacién, asi mismo, deben orientar en el
disefio de los indicadores de gestién mediante los cua-
les se realizard el seguimiento y la evaluacion de los
acuerdos pactados, de conformidad con lo estableci-

do en el Decreto 1083 de 2015, art. 2.2.13.1.8.

El rol de las Oficinas de Control Interno, consiste en
suministrar los informes de auditorias internas, externas
y ofros informes de seguimiento y control que puedan
realizarse en la entidad de acuerdo con los sefialado

en el Decreto 1083 de 2015, art. 2.2.13.1.11.

Asi mismo, el Jefe de Recursos Humanos o quien haga
sus veces serd el responsable de suministrar los instru-
mentos adoptados para la concertacion y formaliza-
cién de los acuerdos de gestion, sin dejar de lado
su responsabilidad en implantacion del sistema de
evaluacion del desempeiio al interior de cada enfidad

(Decreto 1083 de 2015, articulo 2.2.13.1.8).
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