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1. INTRODUCCIGN.

la Funcian Pablica en el afio 2013, coloco a disposician de las entidades la "Guia para la gestidn de empleos
de naturaleza gerencial”, la cual contiene los lineamientos para la adecuada gestian del talento humano
gerencial en todos sus componentes: planificacian del empleo, organizacion del trabajo, gestian del empleo,
gestian del rendimiento, gestian del desarrollo y gestion de las relaciones humanas y sociales.

La presente “Guia Metodoldgica para la Gestidn del Rendimiento de los Gerentes Piblicos de Monteria
Amable S.A.S", desarrolla |a gestion del rendimiento, el cual es el componente estratégico para la
planificacion y evaluacion de los empleos de naturaleza gerencial que permite identificar y evaluar las
fortalezas o aspectos a mejorar del gerente piblico, con el fin de incentivar la gestian eficiente y/o capacitar
para mejorar |as deficiencias identificadas.

La evaluacidn de los gerentes piblicos se realiza a partir de los compromisos concertados entre el gerente
y su superior jerdrquico a través de los Acuerdos de Gestidn, buscando aportar a la consecucion de los
objetivos fijados en el Plan Estratégico Institucional y/o el Plan de Accion Anual. Esta guia es una herramienta
que define y desarrolla las cuatro etapas que componen los Acuerdos de Gestion, como son la concertacidn,
la formalizacian, el sequimiento y la retroalimentacidn y evaluacian de los compromisos del gerente piblico.

Con la dicha metodologia se busca darle una mayor relevancia a las cuatro fases antes mencionadas, con el
fin de: i) focalizar los compromisos gerenciales hacia el logro de |os principales objetivos institucionales y a
la obtencion de resultados; i) promover y mejorar las competencias individuales y grupales mediante su
valoracian cuantitativa, a través de la calificacian por parte del superior, de un par y de los subalternos,
incentivando el nivel sobresaliente del Gerente Pablico en su rendimiento; iii) fortalecer la etapa de
seguimiento y retroalimentacian, lo cual contribuird al cumplimiento de las metas institucionales y a la
efectiva alineacion de |os compromisos del gerente pablico con los de su equipo de trabajo; y iv) articular
las etapas de planeacion institucional con las fases de concertacion, formalizacian,

seguimiento y evaluacian de |os Acuerdos de Gestidn.
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2. CONCERTACION

Es lafase en la que el gerente pablico y el superior jerarquico efectdan un intercambio de expectativas
personales y organizacionales, y establecen los compromisos a ejecutar de acuerdo con el Plan
Estratégico Institucional y/o el Plan de Accitn Anual.

Cabe destacar, que los compromisos laborales deben ser claros, medibles, demostrables y concretos.
En el Acuerdo se deben plasmar las competencias y compromisos de gestion establecidos para el
nivel directivo, en el manual de funciones y en el articulo 2.2.4.8 del Decreto 1083 de 2015.

El Acuerdo de Gestion se pactara para una vigencia anual, pero puede haber periodos inferiores
dependiendo de las fechas de vinculacion del respectivo gerente pablico. Cuando un compromiso
abarque més del tiempo de |a vigencia del acuerdo, se debera determinar un indicador que permita
evaluarlo con algin resultado en el periodo anual estipulado. Para llevar a cabo el ejercicio de
concertacion se presenta como referencia el Anexo I: Concertacian, seguimiento, retroalimentacicn
y evaluacian de compromisos gerenciales. El alcance de los conceptos utilizados en el instrumento de
concertacidn es el siguiente:

2.1 OBJETIVO

Evaluar la gestion del rendimiento de |os gerentes pablicos (as) mediante la concertacin
de objetivos y compromisos en pro del cumplimiento de la Mision Institucional, describiendo
|os resultados esperados en términos de cantidad, calidad e identificando los indicadores y
los medios de verificacion. Estos objetivos, Son los definidos en la planeacian institucional
en concordancia con lo establecido con el Plan Estratégico Institucional y/o el Plan de
Accion Anual y que deberén estar relacionados con los compromisos de cada gerente
piblico

2.2 COMPROMISOS GERENCIALES

Comprenden los resultados a ser medidos, cuantificados y verificados que adelantars el
gerente pablico para el cumplimiento efectivo de los objetivos de la entidad. Se sugiere que
los compromisos acordados en el ejercicio de la concertacion deban ser minimo tres (3) y
maximo cinco () por cada gerente piblico.
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2.3 INDICADOR

Es la representacidn cuantitativa en nimero o porcentaje que debe ser verificable objetivamente y
mediante el cual se determina el cumplimiento de los compromisos gerenciales.

2.4 FECHA INICID - FIN:

Corresponde al lapso de ejecucion del compromiso concertado en el cual deberan adelantarse las
acciones necesarias para su cumplimiento.

2.0 ACTIVIDADES

Corresponden a las principales acciones definidas por el gerente pablico que haran posible el logro
de los compromisos gerenciales y que generan las evidencias que permitan el sequimiento a la
gestian. Estas no deberan ser menos de tres (3) ni mas de cinco (3) por cada compromiso gerencial.

2.6 PESO PONDERADD

Corresponde al porcentaje de cada compromiso concertado con el superior jerarquico, en funcidn
de las metas de Monteria Ciudad Amable SAS. la asignacion del peso porcentual por cada
compromiso no podrd ser mayor de cuarenta por ciento (40%) ni menor a diez por ciento (10%),
obteniendo en la sumatoria del porcentaje de todos los compromisos un méximo de ciento cinco por
ciento (I05%). El 5% de factor adicional se otorga por el cumplimiento de més de lo esperado, y
serd acordado entre el gerente pablico y su superior jerdrquico (por ejemplo, el cumplimiento de
las metas concertadas en menor tiempo al programado o el logro de un mayor ndmero de
actividades respecto a las pactadas, entre otras). En cualquier caso, un gerente piblico debe
concertar como minimo el cumplimiento del 100% de sus compromisos gerenciales.

Para la definicion de los porcentajes se debe tener en cuenta la importancia estratégica de cada
meta y compromiso concertado, otorgando asi mayor ponderacian a los compromisos que atiendan
metas y/o resultados de mayor impacto para el cumplimiento de los objetivos institucionales.
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3. FORMALIZACION

El Acuerdo de Gestidn debe quedar siempre por escrito y se formaliza con la firma del superior
jerarquico y el gerente pablico, plasmados en el Anexo | de la presente guia. La formalizacion debera
hacerse, en la medida de lo posible, de forma simultanea con la etapa de concertacian, a fin de
lograr una aptima sincronizacian con la entrada en vigencia del Acuerdo de Gestidn.

Se sugiere que el plazo de |a concertacian y la formalizacian no debe ser mayor al 28 de febrero de
cada afio, para que coincida con la planeacian institucional. Para los gerentes pablicos que se
posesionen durante |a vigencia, el plazo de la concertacian y de la formalizacion no debe ser superior
a cuatro meses, en cumplimiento a lo establecido en el articulo 2.2.13.1.9 del Decreto 1083 de 2015.
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4. SEGUIMIENTD Y RETROALIMENTACIGN

En esta etapa se adelantan sequimientos semestrales entre el gerente pablico y su superior con el
fin de verificar el cumplimiento de los compromisos concertados. No obstante, en cualguier
momento el superior jerérquico podré realizar sequimiento y retroalimentacion a dichos
compromisos. Como producto de esta fase, se registra el avance de |a gestion con sus respectivas
evidencias, a fin de que sea (til al momento de realizar la evaluacian final.

Esta fase debe coincidir con los periodos de sequimiento de la planeacion institucional, lo que
permitira a su vez, darle mayor coherencia a los sistemas de evaluacion y control que establezca
Monteria Ciudad Amable S.A.S. Es preciso dejar registros del avance de |os proyectos y las metas
con sus respectivas evidencias, de modo que esta informacian sea til al momento de realizar |3
evaluacidn anual.

Los espacios de retroalimentacian y sincronizacidn en el nivel directivo son fundamentales con el
fin de asegurar entendimiento, compromiso y alineacion con el Plan Estratégico Institucional y el
Plan de Accian Anual de manera que sean transmitidos a los equipos de trabajo de manera uniforme
y consistente. Se sugiere que |a retroalimentacion que realiza el superior jerarquico a los avances
alcanzados por el gerente piblico tenga en cuenta lo siguiente:

= Frente a resultados: cudl ha sido el avance, qué hace falta para llegar a la meta, re direccionar
acciones, acudir a datos y hechos concretos.

® En relacian con el desarrollo de las competencias: avances, reconocimientos y oportunidades de
mejora.

Para llevar a cabo el ejercicio de sequimiento y retroalimentacion en el Anexo |: Concertacidn,
seguimiento, retroalimentacion y evaluacion de compromisos gerenciales, se incluyen los campos
cuyo alcance es el siguiente: Porcentaje de cumplimiento programado al primer semestre,
Porcentaje de cumplimiento de indicador primer semestre, Observaciones del avance y
Oportunidades de mejora, Porcentaje de cumplimiento programado al sequndo semestre y

Porcentaje de cumplimiento de indicador sequndo semestre.
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5. EVALUACION

El Acuerdo de Gestion debe ser evaluado por el superior jerarquico en el término méximo de tres
(3) meses después de finalizar la vigencia, de acuerdo con el grado de cumplimiento de los
resultados alcanzados por el gerente publico, con base en los indicadores determinados. Lo anterior
de acuerdo con lo establecido en el numeral 3° del articulo 50 de la Ley 309 de 2004.

El superior jerarquico serd el encargado de evaluar el cumplimiento de las metas, y de identificar
|os aspectos que debe mejorar el gerente pablico y de retroalimentar su labor. Adicionalmente, en
esta evaluacion, respecto de |a valoracion de las competencias plasmadas en el Anexo 2 de a
presente Guia, intervendran los pares y |os subalternos del gerente piblico. Se entiende como par
un gerente piblico que interactda de manera directa con la actividad misional del area del gerente
evaluado. Este par serd identificado y seleccionado por el superior jerérquico con el
acompafiamiento del Jefe Juridico, o quien haga sus veces y las areas de talento humano.

Por otro lado, se entiende por subalternos aquellos servidores piblicos de las plantas permanente
y temporal a cargo del gerente piblico evaluado. Los resultados de este proceso serén insumo para
identificar necesidades de capacitacion y formacidn en las competencias comportamentales del
nivel directivo, referidas en el articulo 2.2.4.8 del Decreto 1083 de 2015.

Un aspecto importante a tener en cuenta al momento de |a evaluacion es comparar |a coherencia
de sus resultados con |os de la evaluacian institucional, evaluacion del desempeio de |os servidores
pblicos a cargo y los informes de auditorias. El cien por ciento (100%) del total de la evaluacin del
Acuerdo de Gestion se distribuirda de la siguiente manera: ochenta por ciento (80%) que
corresponde a los compromisos gerenciales, el cual tendra seguimientos semestrales y al final de
la vigencia, la sumatoria arrojard el resultado para la evaluacian. El veinte por ciento (20%) restante
corresponde a la valoracion de las competencias comunes y directivas, la cual se realizara una vez
al final de cada vigencia.

De este veinte por ciento (20%). el sesenta por ciento (E0%) corresponde a la valoracian de las
competencias por parte del superior jerarquico; el veinte por ciento (20%) de un par y el veinte por
ciento (20%) restante serd el resultado del promedio de |a valoracian de los subalternos.

De la sumatoria de los dos resultados (compromisos gerenciales y valoracian de las competencias
comunes y directivas), se obtendra una calificacion enmarcada dentro de los siguientes rangos:
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a. Desempeiio sobresaliente: de 101% a 105%
b. Desempeiio satisfactorio: de 30% a 100%
c. Desempeiio suficiente: del 76% al 83%

Para los gerentes publicos que concerten el cinco por ciento (3%) adicional en su gestian, el
superior jerdrquico determinara los incentivos a los que podré acceder. En cualquier caso, este
factor adicional no hard parte del célculo para el reconocimiento de la prima técnica por evaluacian
del desempeiio.

Se establecerd un plan de mejoramiento cuando el gerente piblico obtenga una calificacian en la
evaluacion de su gestion igual o inferior al setenta y cinco por ciento (75%). Si el gerente piblico
obtiene una calificacidn igual o inferior al cincuenta por ciento (a0%), sera potestad del superior
jerérquico su permanencia, sin perjuicio de la discrecionalidad con la que cuenta el superior
jeréarquico de retirarlo.

Para |a elaboracion de este plan, el superior jerarquico retomard la evaluacian final del gerente
piblico e identificara las reas de mejora en términos de habilidades y comportamientos, |o cual
facilitara la consecucian de los objetivos. Se definiran los tres comportamientos principales que
deben manifestarse a través de las evidencias requeridas, lo cual contribuird a determinar las
acciones de mejora a desarrollar por el evaluado por un periodo no superior a seis (B) meses, en
el cual el superior jerarquico valorard el mejoramiento del gerente publico y le dara
retroalimentacion correspondiente.

Para llevar a cabo el ejercicio de evaluacidn se dispone del Anexo I: Concertacian, sequimienta,
retroalimentacion y evaluacion de compromisos gerenciales (que corresponde al 80% de la
evaluacion), cuyo alcance es el siguiente: Porcentaje de cumplimiento del aiio, Resultado, y
Evidencias.
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6. VALORACIGN DE LAS COMPETENCIAS

Hace parte integral de la fase de evaluacian y en esta etapa el gerente pablico es valorado de
acuerdo con las competencias comunes y directivas requeridas para el desempefio de su rol
gerencial, conforme con |o establecido en los articulos 2.2.4.7 y 2.2.4.8 del Decreto 1083 de 2015.

Con esto se busca, promover y mejorar las competencias individuales y grupales orientando los
esfuerzos de los gerentes piblicos hacia los objetivos y metas de la entidad.

Para la valoracion de las competencias se encuentra el Anexo 2: Evaluacion de las competencias
(esto corresponde al 20% de la evaluacian), cuyo alcance es el siguiente: Las competencias se
valoraran en una escala de | a o que mide el desarrollo de las conductas esperadas, de acuerdo con
|os siguientes criterios de valoracidn:

Criterio de valoracian Puntaje
Es consistente en su comportamiento, da ejemplo e influye en otros, es un referente en g
su organizacion y trasciende su entorno de gestidn.
Es consistente en su comportamiento y se destaca entre sus pares y en los entornos 4
donde se desenvuelve. Puede afianzar
Su comportamiento se evidencia de manera regular en los entornos en los que se 3
desenvuelve. Puede mejorar
No es consistente en su comportamiento, requiere de acompafiamiento. Puede mejorar 7

Su comportamiento no se manifiesta, requiere de retroalimentacion directa y |
acompafiamiento. Puede mejorar.

Esta valoracion contempla |a percepcion que el superior jerarquico, el par y los subalternos tienen sobre
las competencias comunes y directivas del gerente pablico. Estos puntajes son fijos y dados en ndmeros
enteros

Competencias y conductas asociadas: Son las establecidas en el articulo 2.2.4.2 del Decreto 1083 de 2015.
Valoracian anterior: Se registra la informacidn de la dltima valoracion disponible, resultado de la Valoracidn
de competencias de la vigencia anterior. En caso de no contar con informacian se deja en blanco la casilla
en mencian. Esta permitira tener una referencia del desarrollo de las competencias del gerente pablico.
Valoracion actual: Este resultado se obtiene de la valoracion de cada una de las conductas asociadas a todas
las competencias en una escala de | a 3, obteniendo por cada competencia un promedio simple. Este valor
debe multiplicarse por el porcentaje previamente asignado a cada evaluador (superior jerarquico, 60%:; par,
20%; subordinados, 20%).

1
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Comentarios para la retroalimentacion: El superior jerarquico visualiza |a totalidad de la valoracicn integral
de competencias e identifica y registra las fortalezas y oportunidades de mejora del gerente pablico que
acompaiian su gestidn.

Valoracian final: Es el resultado final de la valoracian realizada por su superior jerérquico, el par y sus
subalternos de las competencias comunes y directivas.

Consolidado de a evaluacion del Acuerdo de Gestian: En el Anexo 8 se consolidan los resultados obtenidos
en los Anexos |y 2 de la presente guia, e incluye tanto la calificacion del 80% que corresponde a los
compromisos gerenciales, como el 20% que corresponde a la valoracion de las competencias comunes y
gerenciales
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7. DEFINICIONES

Acuerdos de gestidn: Se entiende por Acuerdo de Gestion el establecimiento de una relacin
escrita y firmada entre el superior jerarquico y el o la respectivo (a) gerente pablico, con el fin
de establecer |os compromisos y resultados frente a la visian, misiony objetivos del organismo;
se pacta por un periodo determinado e incluye |a definician de indicadores a través de los cuales
se evalua el mismo desde su superior, de un par y de los subalternos.

Los principales objetivos que se persiguen mediante la aplicacion de los Acuerdos de Gestian son:

o Planificar y evaluar los empleos de naturaleza gerencial que permite identificar y
evaluar las fortalezas o aspectos a mejorar del gerente pablico

o Incentivar la gestion eficiente y/o capacitar para mejorar las deficiencias
identificadas.

« Aportar a la consecucian de los objetivos fijados en el Plan Estratégico Institucional
y/0 el Plan de Accitn Anual.

o Fortalecer y desarrollar la funcion directiva profesional en la Administracidn
Piblica.
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8. MARCO LEGAL Y NORMATIVO

o Ley 909 de septiembre 23 de 2004 "Por la cual se expiden normas que regulan el
empleo pablico, la carrera administrativa, gerencia pdblica y se dictan otras
disposiciones”

o Decreto 1277 de 2005 “Por el cual se reglamenta parcialmente la ley 309 de 2004 y
el Decreto ley 1567 de 1998",

o Decreto 1083 de 2015, Por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario
del Sector de Funcidn Pablica.

e [uia Metodoldgica para |a gestion del rendimiento de los Gerentes Pablicos



