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Introduccion

El direccionamiento de las entidades publicas se constituye en un reto constante que
requiere de lideres capaces de influenciar positivamente a sus equipos de trabajo y
generar propuestas de valor que contribuyan a la atencion de las necesidades
ciudadanas, empleando para ello no so6lo los conocimientos derivados de su
formacion académica sino también de su experienciay experticia de los temas a cargo.

La naturaleza cambiante de la gestion publica ha implicado a su vez, la modernizacion
de las metodologias y herramientas de evaluacion de la gerencia publica, a fin de
incorporar los elementos dinamizadores de su gestion para dar un manejo integral a la
evaluacion de su desempeno.

Para estos efectos, Acuerdos de Gestion 4.0, se constituye en una herramienta que
dinamiza y propicia un nuevo liderazgo que, en cabeza de los gerentes publicos, debe
inspirar y promover el desarrollo de las personas y los equipos de trabajo, al tiempo
que debe fortalecer la cultura institucional y el sentir ético de lo que implica ser un
servidor publico.

Esta Guia Metodologica incorpora cuatro elementos denominados Pilares, a través de
los cuales se evaluara de manera integral la gestion de los Gerentes Publicos 4.0, estos
pilares son:

e Productividad Social e Innovacion

e Construccion de Integridad

e Gestion Cultural, y

e Desarrollo de Personasy Equipos

No menos importante, es la evaluacién del componente comportamental, el cual se
estructura a través de las competencias comportamentales y sus conductas
asociadas, las cuales para nuestra gerencia publica se clasifican en Competencias
Directivas, Competencias Comunes, y Competencias Distritales.

Desde el Departamento Administrativo del Servicio Civil Distrital, esperamos que la
presente Guia Metodoldgica se constituya en una herramienta de gestion y consulta
que permita a los responsables, intervinientes e interesados en la evaluacién de la
gerencia publica, un acercamiento practico a los conceptos, usos Yy finalidad del
proceso, para facilitar la implementacion y el desarrollo de los Acuerdos de Gestion
4.0 en la administracion distrital.
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Informacion General

Con el propdsito de orientar y facilitar la gestion del proceso de evaluacion de los
Gerentes Publicos de las entidades y organismos distritales, y en desarrollo de los
lineamientos contenidos en la Politica Publica Distrital de Gestidn Integral de Talento
Humano 2019-2030", la cual busca “gestionar el potencial del talento humano de la
administracién distrital, como factor estratégico para generar valor en lo publico y
contribuir al desarrollo de la ciudad, creando confianza y legitimidad en su accionar”,
desde el Departamento Administrativo del Servicio Civil DASCD, hacemos entrega a
través de la presente Guia e Instructivo Técnico, de los lineamientos y las orientaciones
procedimentales y metodoldgicas, que les permitiran avanzar con mayor facilidad y
claridad en las diferentes etapas del proceso de Acuerdos de Gestidén en el marco de
la Gerencia Publica 4.0, en las entidades distritales.

Objetivo

Proporcionar la informacion necesaria para gestionar el proceso de evaluacién de los
gerentes publicos a través de los Acuerdos de Gestion 4.0, identificando los
componentes metodoldgicos, a sus destinatarios, etapas, responsabilidades e
intervinientes, asi como las referencias normativas y reglamentarias que se deben
tener en cuenta para un desarrollo exitoso de la evaluacion.

Alcance

Este instructivo abarca los diferentes aspectos que se deben tener en cuenta para la
adelantar el proceso de evaluacion de los gerentes publicos, desde la concertacidony
formalizacion de los compromisos y su seguimiento, hasta las evaluaciones que
pueden presentarse durante la vigencia del Acuerdo de Gestion.

Responsable

Subdireccion Distrital de Bienestar, Desarrollo y Desempefio. Departamento Administrativo
del Servicio Civil Distrital.

1 Documento CONPES 07 del 20 de diciembre de 2019. Politica Publica Distrital de
Gestion Integral de Talento Humano 2019-2030
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En nuestras entidades los sistemas de evaluacion
son...

Basados en hechos: El desempefio laboral de los servidores a quienes les aplica

este sistema, sera valorado a partir de hechos demostrables, representados en los
resultados, productos o servicios derivados de su actividad laboral y de las
competencias establecidas para los servidores publicos.

Orientados a la mejora continua: La evaluacion de los gerentes publicos es una

oportunidad para el que el servidor demuestre y desarrolle sus capacidades en funcién
de la optimizacion de los servicios que tiene a su cargo.

Generadores de valor: Los compromisos que adquiere el gerente, contribuiran en

términos de calidad, oportunidad y cantidad, al fortalecimiento de los productos,
servicios o resultados que debe entregar su area o dependencia.

Orientados al desarrollo del servidor: La evaluacion del Acuerdo, es un insumo

para la formulacidon de los planes de capacitacidon de la entidad, por tanto, debe
permitir identificar las oportunidades de mejora del servidor y las competencias que
en él deben ser fortalecidas o desarrolladas.

Temporalmente definidos: Los productos, servicios o resultados asociados a los

Acuerdos de Gestidn, deberan proyectarse para que su desarrollo se efectue a lo largo
de todo el periodo de evaluacion, asi mismo, deberan establecerse los avances
esperados y tiempos de entrega final de cada uno de ellos.

Articulados con la gestion del equipo de trabajo al cual pertenece: Los

compromisos individuales deberan contribuir al cumplimiento de las metas del area o
la dependencia, la sumatoria de los resultados obtenidos, debera reflejarse en el
cumplimiento de las metas institucionales, de la dependencia, el drea de trabajo o los
procesos definidos en la entidad.

Documentados en evidencias: La objetividad de la evaluacién estara garantizada a

través del registro de evidencias y estas seran aportadas tanto por el evaluado como
por el evaluador.

Centrado en la gestion: La evaluacion se desarrollara en torno a los aportes que el

servidor hace desde el marco funcional y comportamental de su empleo, a las metas,
programas y/o proyectos institucionales de la entidad u organismo, la dependencia, y
el equipo que lidera.
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¢ Por qué en el Distrito tenemos un Sistema Propio de

Acuerdos de Gestion?

El Decreto 1083 de 20152, establece en el Art. 2.2.13.1.12,

“Metodologia para la elaboracidn, seguimiento y evaluacion de los Acuerdos de
Gestion. El Departamento Administrativo de la Funciéon Publica disehara una
metodologia para la elaboracidn, seguimiento y evaluacion de los Acuerdos de
Gestidn, que podra ser adoptada por las entidades.

En caso de no ser adoptada, las entidades deberan desarrollar su propia
metodologia para elaborar, hacer seguimiento y evaluar los Acuerdos de
Gestion, en todo caso, ciiéndose a los parametros establecidos en presente
titulo”. (Negrilla fuera de texto).

En aplicaciéon de lo expuesto, desde el Sector Gestidon Publica se definid en el aino 2023,
una metodologia propia que pueden adoptar nuestras entidades y organismos, y que
permite formalizar los Acuerdos de Gestidn, evidenciar el desempeno y evaluar a los
gerentes publicos a través de una herramienta digital acorde a las competencias y
habilidades que deben poseer los servidores de la administracién distrital. Con este
propésito y acorde a los desarrollos de la gestion publica, con la presente Guia y los
Instructivos de uso, se actualiza la metodologia de evaluacién de los gerentes publicos
distritales incorporando las tendencias de liderazgo bajo el enfoque de la Cuarta
Revolucién Industrial, Servidor Publico 4.0

¢Que se necesita para hacer uso de la Metodologia
Distrital de Acuerdos de Gestion 4.0 y del médulo de
evaluacion?

Para hacer uso de esta metodologia, la entidad debera realizar la adopcidon de
Acuerdos de Gestiéon 4.0, mediante acto administrativo debidamente suscrito por el
nominador y remitir copia de éste al Departamento para la habilitacién del médulo de
evaluacion. Apartirde 2026, todas las entidades de la administracion distrital deberan
evaluar a los gerentes publicos bajo los lineamientos y herramientas desarrollados en
el marco de Acuerdos de Gestion 4.0

> Decreto 1083 del 26 de mayo de 2015. Por medio del cual se expide el Decreto
Unico Reglamentario del Sector de Funcién Publica.
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¢ Qué son los Acuerdos de Gestion?

Los Acuerdos de Gestién, son una herramienta del sistema de gestion del rendimiento
a través de la cual el Superior Jerarquico y el Gerente Publico, estructuran y priorizan
los compromisos gerenciales y comportamentales a desarrollar y evaluar durante el
periodo de evaluacién en la respectiva vigencia.

Los Acuerdos deben reflejar la articulacion de la planeacion estratégica institucional
con el desempefo y responsabilidades de cada gerente publico, permitiendo con ello
el seguimiento al avance de los compromisos gerenciales asociados al plan de accién
de la dependencia a su cargo y a los resultados esperados de su gestién en términos
de calidad, oportunidad y cantidad, siendo estos medibles, realizables, verificables y
cuantificables, incluyendo la definicién de indicadores y la descripcidon de las
actividades a través de las cuales se desarrollardan o ejecutaran los acuerdos
establecidos.

Asi mismo, hacen parte de la evaluacion de los acuerdos de gestidon, los compromisos
comportamentales, a través de los cuales se espera evidenciar y potenciar el
desarrollo de las competencias blandas que deben caracterizar el perfil de cada
gerente publico, su capacidad de influenciar y movilizar positivamente el desempefio
de los equipos de trabajo a su cargo y la manera como establece y construye las
relacionesyredes de apoyo interinstitucionaly con sus pares, para el cumplimiento de
la misionalidad del areay la entidad.

¢, Qué implica ser un Gerente Publico 4.07

Ser un gerente publico 4.0, implica ser un servidor del nivel directivo que comprende
el entorno, el contexto cambiante, la utilidad e importancia de la cuarta revolucion
industrial puesta al servicio de lo publico, es decir, es un servidor capaz de interactuar
con las nuevas tecnologias, liderando y promoviendo la transformacién digital que
requieren las entidades, influenciando positivamente a su equipo de trabajo,
propiciando su crecimiento y desarrollo a partir de los valores que dan integridad al
servicio publico, contribuyendo a la transformacion cultural que requiere la entidad,
enfocando su gestion al cumplimiento de la planeacidn estratégica, en procura de
alcanzar los resultados propios de la productividad social que la sustenta.
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¢ Quiénes deben suscribir los Acuerdos de
Gestion?

Los Acuerdos de Gestion, deben suscribirse entre el Superior Jerarquico y el Gerente
Publico, estas responsabilidades son indelegables y obedecen a las disposiciones
contenidas en el art. 50 de la Ley 909 de 20043.

¢ Quiénes son Gerentes Publicos en las
Entidades y Organismos Distritales?

Son los servidores que reunen las siguientes caracteristicas:

e Pertenecen al Nivel Directivo

e Sonservidores de Libre Nombramiento y Remocion

e Son servidores que ostentan empleos cuya gestion implica el ejercicio de
responsabilidades directivas en la administracion distrital

¢ Quiénes no son Gerentes Publicos?

No son gerentes publicos los servidores de libre nombramiento y remocion
pertenecientes a los Niveles Asesor, Profesional, Técnico y Asistencial. En
consecuencia, no suscriben Acuerdos de Gestion.

Los servidores del Nivel Asesor, incluidos los jefes de las Oficinas Asesoras de Juridica
ode Planeacioén, o de Prensa o Comunicaciones, nho hacen parte de la gerencia publica,
ya que no pertenecen al Nivel Directivo. (Art. 17, Decreto Ley 785 de 2005%)

3 Ley 909 del 23 de septiembre de 2004. Por la cual se expiden normas que
regulan el empleo publico, la carrera administrativa, gerencia publica y se dictan
otras disposiciones.

4 Decreto Ley 785 del 17 de marzo 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.”
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¢ Cuales son los componentes a través de los cuales
se estructuran los Acuerdos de Gestion 4.07?

Los Acuerdos de Gestion 4.0, responden a las tendencias de liderazgo propias de un
Estado dinamico que debe ser capaz de atender las crecientes demandas ciudadanas
y dar respuesta a los retos y complejidades propias de la administraciéon publica
actual.

Para ello, el proceso de evaluacidn de los gerentes publicos se desarrolla a través de
los componentes laboral o gerencial y comportamental. El componente gerencial se
despliega a través de cuatro (4) Pilares, que incluyen:

Productividad Construccion Gestion Desarrollo de
Social e de Integridad Cultural Personas y
Innovacion Equipos

Imagen 1. Pilares Acuerdos de Gestion 4.0 - Elaboracion propia DASCD 2026

El Pilar 1. Productividad Social, se orienta al pleno cumplimiento de la planeacion
estratégica institucionaly de las metas, planes, programas o proyectos a cargo de cada
gerente publico, al tiempo que resalta e impulsa su capacidad de innovacién en la
gestion de su area de desempefno, concretando actividades que optimicen los
recursos disponibles, que conduzcan a la mejora a los procesos, productos o servicios
de la dependencia u otras acciones encaminadas a fortalecer su gestién.

Desde el Pilar 2. Construccion de Integridad, se busca que el gerente publico
promueva a través de acciones concretas al interior de su equipo de trabajo, los valores
que deben caracterizar tanto la gestion de la dependencia como el desempefio de los
servidores que la integran.

Para la concertacion y formalizacion del Pilar 3. Gestion Cultural, el gerente publico
debera conocer las dinamicas organizacionales que dan identidad a su area y equipo
de trabajo y la manera como dichas dindamicas contribuyen a la construccién de la
cultura organizacional de la entidad, los compromisos de este componente deberan
orientarse a movilizar a su equipo de trabajo hacia las acciones que agreguen valor a
la gestion del dareay la entidad y contribuyan a su direccionamiento estratégico, mision
y vision.

11
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En cuanto al Pilar 4. Desarrollo de Personas y Equipos, el Gerente 4.0, debera
focalizar sus acciones al ejercicio de un liderazgo que permita motivar al personal a su
cargo para el cumplimiento de las metas, planes o programas de la dependencia,
potenciando sus habilidades, competencias, conocimientos y destrezas, con miras a
mejorar la gestion en un clima laboral positivo, creando o fortaleciendo los canales de
comunicacion, participacion y desarrollo de los integrantes del equipo de trabajo.

El Componente Comportamental, incluye:

COMPETENCIAS

DIRECTIVAS COMUNES DISTRITALES

Imagen 2. Competencias Comportamentales - Elaboracién propia DASCD 2026

En el proceso, deberan seleccionarse las competencias y conductas asociadas que
resulten mas pertinentes a la gestién del gerente publico.

¢ Como se integran los pesos porcentuales de los
componentes de Acuerdos de Gestion 4.07

Los Acuerdos de Gestion 4.0 se desarrollan a través de 2 componentes
complementarios, que incluyen los compromisos gerenciales, asociados a los pilares,
y las competencias comportamentales, como se presenta a continuacion:

5 Compromisos Gerenciales 5 Competencias Comportamentales

(Estructurados a partir de los 4 pilares, (3 Competencias Directivas, 1 Comuny 1
incluido el compromiso de Innovacion) Distrital)

Se concertan y califican sobre una base del Al evaluarse, se califican en una escala de 1
100% abyelresultado

Representan un peso porcentual de Representan un peso porcentual del
80% 20%

La sumatoria de los componentes,
consolidan el peso acumulado del

100%

Imagen 3. Composicion: Componentes Laboral y Comportamental - Elaboracion propia DASCD 2026
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¢ Como se desarrolla el proceso de evaluacion de
los Gerentes Publicos?

La evaluacioén de los Gerentes Publicos se desarrolla a través de cuatro etapas o fases:

e Concertacion: Se realiza entre el superior jerarquico y el gerente publico, a
partir de la informacion que sobre la planeacion estratégica suministre el area
o la oficia de la planeacién de la entidad u organismo, con el acompafamiento
y asesoria de talento humano, sobre el proceso y el manejo de los instrumentos
en los que se adelantara la evaluacion.

Estafase o etapadel proceso se extiende desde elinicio de la vigenciay maximo
hasta el 28 de febrero de cada ano. Para el caso de los gerentes publicos
nuevos, se debe concertar en un término maximo de 4 meses, contados a partir
de la fecha de su posesion en el empleo, esto no obsta para que una vez
realizada la induccién y que el nuevo gerente tenga conocimiento del plan de
accion a su cargo, del equipo de trabajo, recursos disponibles, de los valores y
demas contexto organizacional, se concerten los acuerdos de gestion en un
término inferior al sefalado.

Sedeben concertar 5 compromisos gerenciales a través de acciones concretas,
realizables, medibles, cuantificables y demostrables, asociadas a los 4 Pilares:

- Pilar1.
o Productividad Social. Implica el cumplimiento del 100% plan de

accion de la dependencia a cargo del gerente publico.

o Innovacién. Compromiso relacionado con la implementacion de
mejores practicas al interior de la dependencia y/o con el equipo de
trabajo.

- Pilar 2.
o Construccion de Integridad. Compromiso a definir a partir de la

identificaciéon y disefio de estrategias conducentes a la
implementacién y desarrollo de los valores que hacen parte del
coédigo de integridad.
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- Pilar 3.

o Gestién Cultural. Este compromiso debe conducir al fortalecimiento
de la cultura organizacional, a la creacion y fortalecimiento de la
identidad de la dependencia, area o equipo de trabajo.

- Pilar4.

o Desarrollo de Personas y Equipos: A través de este compromiso, el
gerente publico debe estructurar o plantear actividades, procesos,
ejercicios o acciones que permitan el desarrollo de los
conocimientos, habilidades, destrezas, experticia, competenciasy/o
demas elementos deseables en el equipo de trabajo, a fin de
contribuir a su fortalecimiento, crecimiento y gestién del potencial de
sus integrantes.

Cadauno de los compromisos establecidos, debera contar con la definicidn
de minimo tres (3) y maximo cinco (5) actividades a través de las cuales se
desarrollara y cumplira el compromiso, asi mismo, se debera definir su
fecha de inicio y finalizaciéon dentro de la respectiva vigencia. El peso
asignado a las actividades debera ser igual al peso porcentual del
compromiso gerencial, por ejemplo, si el compromiso pesa 60%, las
actividades de ese compromiso deberan totalizar 60.

Adicionalmente, para el componente comportamental, se deberan
concertar cinco (5) competencias, identificando aquellas que resulten mas
pertinentes y necesarias para la gestion del gerente publico y el
cumplimiento de lo concertado entorno a los Pilares previamente descritos.

La concertacion se realizara a través de seleccion multiple en el aplicativo,
asi:
o Competencias Directivas: Se seleccionaran tres (3), junto con tres (3)
conductas asociadas a cada competencia.
o Competencias Comunes: Se selecciona una (1) competencia y tres
(3) conductas asociadas.
o Competencias Distritales: Se selecciona una (1) competenciay tres
(3) conductas asociadas.

Para este componente se totalizaran cinco (5) competencias y quince (15)
conductas asociadas.

Eldiligenciamiento de la concertacion en el aplicativo sera responsabilidad del gerente
publico, haciendo uso de su usuario y contrasefa. Por politicas de seguridad de la
informacién, ésta no sera delegable en un tercero.
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A continuacién, se ilustran el paso a paso que debera realizarse a el aplicativo para el
registro de los Acuerdos de Gestion 4.0

Objetivo Institucional: Alude al Plan de Accidn. A partir

de Pilar 2, puede también registrarse como referente de

objetivo institucional, la misidn u objetivo de la entidad u
organismo o de la depedencia

Compromisos: Se concertaran a traves de acciones
concretas, medibles, realizables, verificables y
evidenciables, de acuerdo a cada Pilar, y se seleccionaran
las competencias mas pertinentes para el cumplimiento
de los compromisos gerenciales

Indicador: Con el apoyo o acompafnamiento de
Planeacion, se definiran los indicadores aplicables a los
compromisos establecidos para cada uno de los Pilares

Porcentaje de cumplimiento por semestre: La asignacion
de los pesos porcentuales debera totalizar el 100% para
cada Pilar. La asignacion NO esta condicionada al 50%

para cada semestre.

Actividades: Se deberan definir 3 actividades a través de
las cuales se desarrollara cada uno de los compromisos
establecidos para cada Pilar.

Imagen 4. Concertacidn paso a paso - Elaboracion propia DASCD 2026

e Formalizacion: Una vez registrada la concertacion por parte del gerente
publico, el superior jerarquico debera proceder con su revision y formalizacién
registrando su aprobacion en el aplicativo. En caso de inconformidad o de
considerar que la concertacion presentada requiere de ajustes, deberaretornar
la concertaciéon indicando en el mismo médulo, la causal de inconformidad, asi
como los lineamientos o criterios para la modificacién o ajuste de la propuesta.
Acto seguido, el gerente debera proceder con los ajustes y remitira los mismos
a través del aplicativo a su superior jerarquico para concretar la formalizacion
del acuerdo.

Es deber de gerente publico registrar y presentar la concertacion previamente
acordada con el superior jerarquico y es deber del superior formalizar el
acuerdo dentro de los plazos sefialados. Las omisiones en este proceso
deberan ser puestas en conocimiento de la instancia disciplinaria
correspondiente para lo de su competencia.
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e Seguimiento: Se inicia a partir de la formalizacion del acuerdo y se desarrolla a
lo largo de la vigencia o periodo de evaluacién, de ella participan tanto el

gerente publico como su superior jerarquico. El seguimiento implica el registro
en el aplicativo, de las evidencias que dan cuenta del cumplimiento o del
incumplimiento de lo establecido en el acuerdo de gestion 4.0 y son requisito
habilitante del mdédulo de evaluacién, ello implica que, sin el registro de
evidencias no se podra gestionar evaluacién alguna.

e Evaluacion: Corresponde a la verificacién de la gestion y calificacién del
acuerdo de gestion e incluye:

Evaluacion del componente gerencial o laboral: La evaluacion de este
componente es responsabilidad exclusiva del superior jerarquico vy
corresponde a la calificaciéon de los cuatro (4) pilares, procede ante las
evaluaciones parciales semestrales y parciales eventuales.

Evaluaciones Semestrales:

- Primersemestre: Comprende del 1°. de enero al 30 de junio o desde lafecha
de formalizacién del acuerdo y hasta el 30 de junio. La calificacidon debe
realizarse entre el 1°. y 31 de julio. Aplica para los acuerdos suscritos y
formalizados durante el primer semestre de cada ano.

- Segundo semestre: Cobijadel 1°. de julio al 31 de diciembre. Aplica para los
gerentes que hayan suscrito sus acuerdos desde el primer semestre y para
los gerentes nuevos que concerten y formalicen acuerdos durante el
segundo semestre. La calificacion se realizara durante el mes de enero.

Evaluaciones Parciales Eventuales: deben realizarse al presentarse alguna de

las siguientes causales:

- Cambio de superior jerarquico.

- Retiro del gerente publico o cambio de empleo.

- Cambio o ajuste en los compromisos inicial o previamente establecidos.
Los ajustes deben obedecer a una justificacion formal como el cambio en
los planes, programas o proyectos que dieron origen ala concertacidén inicial
o previa, 0 a situaciones que imposibiliten su ejecucidon o desarrollo, por
ejemplo, cambios normativos, funcionales o presupuestales.

No se prevé un numero minimo de dias como condicion para realizar las evaluaciones.
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Es necesario tener en cuenta que en caso requerirse la modificacion o

ajuste a los compromisos, esta debe realizarse de manera oportuna, es
decir, al momento de presentarse o evidenciarse la causaly no al momento
de su calificacion, dado que el ajuste o modificaciéon a los compromisos no
podra tener un caracter retroactivo. Por ejemplo, la causal de modificacion
se presenta o se evidencia en el mes de septiembre, ello implica que la
modificacion o ajuste requerido, debera producirse con la oportunidad
propia de la gestidn o actividades afectadas por la situacidon que la motiva,
resultara entonces improcedente pretender su ajuste o modificacion en el
mes de diciembre o enero.

Evaluacion del componente comportamental: Esta evaluacién se realiza por
una unica vez, al finalizar cada vigencia y de ella s6lo son destinatarios los
gerentes publicos vinculados a 31 de diciembre de cada ano.

Esta evaluacion debe realizarse y consolidarse a mas tardar el 28 de febrero de
cada afo, sin embargo, se recomienda como una buena practica, que dicho
proceso concluya antes delinicio de la fase de evaluacién de los empleados de
carrera, es decir, antes del 1° de febrero.

Al respecto es importante sefalar que el uso del aplicativo de Acuerdos de
Gestion 4.0, facilitara el proceso de evaluaciéon y consolidacion de resultados,
con lo cual, los tiempos de ejecucién de la fase final del proceso, no deberian
extenderse de manera innecesaria. Cada entidad podra de manera auténoma,
establecer un término inferior al 28 de febrero para el cierre de la evaluacion.

Los gerentes publicos que se retiren de la entidad con anterioridad al 31
diciembre solo seran destinatarios de la evaluaciéon del componente laboral.

En la evaluacién del componente comportamental intervienen tres (3) actores o
responsables del proceso:

Superior Par Subalternos del
Jerarquico Evaluador Gerente Publico

e Su evaluacion e Su evaluacion e Su evaluacion
representa el representa el representa el
60% 20% 20%

Imagen 5. Intervinientes en la evaluacién - Elaboracién propia DASCD 2026
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Cuando no sea posible la participacion del Par Evaluador o de los Subalternos, el
aplicativo realiza de manera automatica la reasignacion de los pesos porcentuales a
fin de garantizar que el componente comportamental, mantenga la base porcentual
del 100%, como se ilustra a continuacion:

Gerente Publico sin

Superior Par
Jerarquico Evaluador subalternos
evaluadores
* Su evaluacion * Su evaluacion * Su evaluacién no
representa el representa el tendra peso
70% 30% porcentual

Imagen 6. Evaluadores: Superior Jerarquico, Par y Subalternos - Elaboracién propia DASCD 2026

Superior Sin Par Subalternos del

Jerarquico Evaluador Gerente Publico

 Su evaluacion  Su evaluacién no * Su evaluacion

representa el tendra peso representa el
70% porcentual 30%

Imagen 7. Evaluadores: Superior Jerarquico y Subalternos - Elaboracién propia DASCD 2026

Gerente Publico sin

Superior Sin Par
. subalternos
Jerarquico Evaluador evaluadores
* Su evaluacion ¢ Su evaluacion no ¢ Su evaluacion no
representa el tendrd peso tendra peso
100% porcentual porcentual

Imagen 8. Evaluador: Superior Jerarquico, Sin Par ni Sublaternos - Elaboracién propia DASCD 2026
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¢ Cuando se deben formular los Acuerdos de
Gestion?

Es necesario tener en cuenta dos escenarios distintos para identificar los plazos
maximos de concertacion y formalizacion de los Acuerdos de Gestion, asi.

e Escenario 1. Gerentes Nuevos.

La formulacion de los Acuerdos de Gestion 4.0 de los servidores que se vinculan a un
empleo de naturaleza gerencial, tiene un plazo de hasta 4 meses, que se cuentan a
partir de la fecha de la posesidn del respectivo gerente, sin embargo, podria efectuarse
la concertacion en un término inferior al sefalado. Durante este plazo, el gerente
publico tendra la oportunidad de conocer la planeacion estratégica, los planes,
programasy proyectos a su cargo, su equipo de trabajo, los recursos disponibles en su
area y adaptarse a la cultura organizacional de la entidad u organismo. Con esta
informacién, podra definir junto con su superior jerarquico y una mayor claridad y
vision, sus acuerdos de gestién en cada uno de los componentes de la gerencia publica
4.0, teniendo en cuenta sus responsabilidades y las expectativas institucionales de su
desempeho.

Cuando un gerente publico se posesione en el empleo faltando cuatro (4) meses o
menos para cerrar la vigencia, es decir a 31 de diciembre, no resultara obligatoria la
concertaciéon y formalizacidon del respectivo acuerdo de gestién. Su no realizacién no
tendra incidencia disciplinaria.

Sin embargo, para casos como el expuesto, sera potestativo de la entidad u organismo,
solicitar o proceder con la concertacion y formalizacion del respectivo acuerdo, previa
realizacion de la induccion, dando oportunidad al gerente publico de conocer el plan
de accioén a su cargo, el equipo de trabajo, los recursos disponibles, los valores y
demas contexto organizacional. En todo caso el acuerdo no podra tener una
proyeccion inferior a dos (2) meses, manteniendo su fecha de cierre a 31 de diciembre.

e Escenario 2. Gerentes Antiguos (vinculados al empleo desde la vigencia anterior).

La formulacién de los Acuerdos de Gestidn de los gerentes publicos antiguos debera
realizarse a mas tardar, el 28 de febrero de cada afno. Para estos efectos se entendera
que un gerente publico es antiguo, si su posesion al empleo es previa al 1°. de enero.
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¢, Como deben formularse los Acuerdos de
Gestion 4.07

El proceso de Acuerdos de Gestidon 4.0 debe adelantarse a través de dos momentos
que pueden ser simultaneos o consecutivos y dan inicio al proceso de evaluacion:

El primer momento tiene que ver con la Concertacidon. Este se refiere al
intercambio de informacidn, expectativas e identificacion de metas y proyectos
entre el Superior Jerarquico y el Gerente Publico. Para los gerentes publicos
nuevos, esta etapa se gestiona a lo largo de los 4 meses previstos como plazo
maximo para la formulacién de los Acuerdos, resultando procedente para estos
efectos, un término inferior al citado. Para los gerentes publicos antiguos, esta
etapa debe gestionarse durante los meses de enero y febrero, con plazo de
ejecucidn maximo, a 28 de febrero. El registro de la propuesta de concertacién en
el aplicativo estara a cargo del gerente publico.

El segundo momento, corresponde a la Formalizacién del Acuerdo e implica, que
el gerente publico, haya registro en el aplicativo la propuesta de los compromisos
previamente concertados con su superior jerarquico. La formalizacién es
responsabilidad del superior jerarquico, para ello, debera revisar que la propuesta
registrada por el gerente publico corresponda a lo acordado en la concertacion y
procedera con su aprobacion, o solicitara a través del aplicativo los ajustes o
modificaciones que considere pertinentes. Una vez realizados los ajustes debera
registrar su aprobacidn, para asi, dar paso a la fase de seguimiento. La
formalizacion debera registrarse a mas tardar al término de los 4 meses
posteriores alavinculacion del gerente publico o a 28 de febrero de cada afio, para
los gerentes vinculados al empleo de gerencia publica desde la vigencia anterior.

En todo caso, el aplicativo registrara las fechas de concertacién y formalizaciéon de
los acuerdos y permitira verificar la trazabilidad de las actuaciones realizadas
tanto por el gerente publico como por el superior jerarquico. Los incumplimientos
u omisiones tendran incidencia disciplinaria.
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¢,Cual es la vigencia del Acuerdo de Gestion?

El Acuerdo de Gestidn tiene una vigencia anual, que cobija desde el 1°. de enero y
hasta el 31 de diciembre de cada afio, sin embargo, pueden existir Acuerdos de una
duracion inferior, dependiendo de la fecha de vinculacién de cada gerente publico. En
todos los casos los Acuerdos se proyectaran con fecha de cierre, 31 de diciembre.

¢ Quiénes intervienen o apoyan el proceso de
concertacion y formalizacion de los Acuerdos de
Gestion 4.07?

En el proceso de concertacidon de Acuerdos de Gestidn 4.0 intervienen:

e El Superior Jerarquico: Es su deber concertar y formalizar los acuerdos con los
gerentes publicos a su cargo. Debe tener un sélido conocimiento de la planeacion
estratégica de la entidad u organismo y de la dependencia que lidera cada gerente
publico, asi mismo, debe tener la capacidad de identificar las prioridades
institucionales, conocer los recursos y necesidades de las dependenciasy equipos
a cargo y la competencia para liderar efectivamente a los gerentes con quienes
concertara los acuerdos de gestion.

e ElGerente Publico: Enelprocesode concertacion debe ser propositivo y visionario
respecto de su gestion. Es el responsable de proponer a su superior jerarquico los
acuerdos en cada uno de los pilares del componente gerencial a desarrollar
durante la respectiva vigencia, para ello debe ser conocedor del plan de accién de
su dependencia, de sus responsabilidades y funciones, de su equipo de trabajo, de
las necesidades institucionales, de los recursos asignados a los planes
estratégicos a su cargo, del cédigo de integridad, de los lineamientos y cultura
organizacional, asi como de las competencias requeridas para su propia gestiony
la gestion del equipo de trabajo.

o Jefe o responsable de Talento Humano: Es su deber orientar a los gerentes
publicos y a los superiores jerarquicos en el conocimiento, implementacion,
ejecuciodn y desarrollo del proceso de evaluacion a través de los Acuerdos de
Gestidon 4.0. Su rol como facilitador, implica que debe ser conocedor de la
reglamentaciéon, procedimientos y herramientas del proceso en la entidad u
organismo.
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El responsable de talento humano tiene a su cargo el registro de los gerentes
publicos, de los superiores jerarquicos y demas evaluadores (pares y subalternos)
en el médulo de Acuerdos de Gestidon 4.0, asi como de la habilitacion de los roles
requeridos para la gestion del proceso. Es ademas un interlocutor valido ante el
DASCD para gestionar los requerimientos operacionales que ameriten revision,
ajuste o la intervencion de los administradores del aplicativo segun las
necesidades, para su correcto funcionamiento.

e Jefe o responsable de Planeacion: Es responsable del suministro de la
informacién relacionada con la planeacién estratégica de la entidad, facilitando a
los gerentes y superiores jerarquicos, los planes, programas o proyectos de la
entidad y de cada dependencia en particular, ya que esta informacion se incorpora
en los Acuerdos de Gestion 4.0 a través de los objetivos institucionales y del
componente Productividad Social, el cual sera evaluado en su integralidad durante
la vigencia. Asi mismo, desde Planeacién, se debe acompanar la formulacién de
los indicadores que serviran de base para la evaluacion de los Acuerdos.

Adicionalmente, podra suministrar los informes y seguimiento a la ejecucién para
facilitar la evaluacién de la gestidn por parte del superior jerarquico.

¢ Qué se concerta en los Acuerdos de Gestion
4.07

La concertacion de los Acuerdos de Gestion 4.0 incluye la formulacién de los
compromisos gerencialesy comportamentales, los cuales deben estar asociados a los
objetivos o0 metas institucionales y se desarrollan a través de cuatro Pilares:
Productividad Social - Innovacién, Construccidon de Integridad, Gestion Cultural,
Desarrollo de Personas y Equipos, y de las competencias comportamentales, las
cuales se deben seleccionar entre las Competencias Directivas, Comunes y
Distritales.

e Los compromisos que se enmarcan en el denominado “Pilar 1. Productividad
Social”, se correlacionan con la dimensiéon “Direccionamiento estratégico y
planeacion” del MIPG, y aluden al 100% del cumplimiento del plan de accion
previsto para la respectiva vigencia en la dependencia a cargo del gerente
publico, con lo cual se espera que el avancey ejecucion de estos compromisos,
contribuya de manera efectiva al cumplimiento de las metas institucionales de
la entidad. Dada su relevancia, este componente tendran un peso porcentual
del 60% dentro del proceso de evaluacion.
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e De manera complementaria en este mismo componente, “Pilar 1
Productividad Social”, se debe concertar un compromiso denominado
“Innovacion”, el cual implica que el gerente publico plantee al interior de su
dependencia, entre otras acciones, estrategias de mejora u optimizacion de los
procesos, tiempos, recursos o gestion de las actividades o funciones a cargo de
la dependencia. Con este compromiso se espera motivar tanto al gerente
publico como a su equipo de trabajo, para que se desarrollen iniciativas
conducentes a la mejora en la entrega de productos y la prestacidon de los
servicios a su cargo. Este compromiso tiene un peso 10%, con lo cual el Pilar
1. Productividad Social, refiere el 70% del total de la evaluacién del Acuerdo
de Gestién 4.0.

e La concertacién asociada al “Pilar 2. Construccion de Integridad”, implica
que el gerente publico conozca los valores asociados al servicio publico e
identifigue aquellos que ameriten un mayor desarrollo o fortalecimiento al
interior de su dependencia o equipo de trabajo, de tal manera que establezca
en el Acuerdo de Gestidn 4.0, el compromiso, estrategia o actividad(es), que
permitan que, dentro del periodo de evaluacién se desarrollen las acciones
conducentes a superar la brecha o necesidad. El peso porcentual de este
compromiso es del 10%.

e El compromiso asociado al “Pilar 3. Gestion Cultural”, conlleva el
conocimiento del contexto organizacionaly de la dependencia a cargo de cada
gerente publico, asi como de los derroteros institucionales que le permitan
acercarse al cumplimiento de su misiéon vy visién, conforme a los
comportamientos esperados de los servidores y del equipo de trabajo que
lidera, fortaleciendo los valores y principios que caracterizan y dan identidad a
la entidad u organismo. A través de este compromiso, el gerente establecera la
o las estrategias o actividades que permitan afianzar y fortalecer la identidad
cultural y definira la manera como movilizaréd a su equipo de trabajo hacia los
valores, principios, actuaciones y condiciones que deben caracterizar dicha
identidad. El peso porcentual de este compromiso es del 10%.

e El gerente publico esta llamado a conocer e identificar aquellos elementos o
factores que deben caracterizar positivamente al equipo de trabajo. A través del
“Pilar 4. Gestion de las Personas y Equipos de Trabajo”, el gerente podra
establecer compromisos que involucren acciones conducentes aldesarrollo de
habilidades, destrezas, dinamicas de trabajo en equipo, transferencia de
informacién o conocimientos, aprendizaje a partir de la experiencia, estudio de
casos, adquisicion de nuevos conocimientos u otras estrategias que
contribuyan al cumplimiento de los objetivos, metas, planes o programas, o la
optimizacion de los productos o servicios a cargo de la dependencia. El peso
porcentual de este compromiso es del 10%.
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e En cuanto a las Competencias Comportamentales, se concertaran aquellas
que resulten mas pertinentes para la gestién de cada gerente publico.

Efectuada la revisién de la totalidad de las competencias y conductas
asociadas disponibles en el aplicativo, el gerente publico seleccionara un total
de 5 competencias y 15 conductas asociadas, distribuidas asi:

DIRECTIVAS (3) = Conductas asociadas

(8 por cada competencia)

Conductas asociadas

(3)

B COMUNES (1)

Conductas asociadas

)

)
<
&)
Z
Ll
-
LLJ
o
>
@)
&)

B )STRITALES (1)

Total

5 competencias con 15 conductas asociadas

Imagen 9. Seleccién de Competencias Comportamentales - Elaboracién propia DASCD 2026

¢ Como se concertan y formalizan los Acuerdos de
Gestion 4.07

La concertaciéon y formalizacién de los acuerdos implica la activa participacion de
cada gerente publico y de su superior jerarquico.

El gerente publico diligenciara en el aplicativo la propuesta de concertacion
previamente acordada con el superior jerarquico, quien verificara su contenidoy siesta
de acuerdo, procedera con la formalizacién. En caso contrario, devolvera la propuesta
a través del aplicativo, para los ajustes respectivos, indicando el alcance y sentido de
los mismos.

La concertacion se debera estructurar como se ilustra a continuacion:
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Se concerta un unico

Productividad compromiso que Peso porcentual
— X — corresponde al asignado
Social cumplimiento del plan de 60%

accion de la dependencia

el ¢ QUE Se concerta? g

Se concertan actividades,

proyectos, estrategias o Peso porcetual
iz acciones, conducentesa la i
- —_— ’ asignado
Innovacion mejora de la gestiénde la g
dependencia o del equipo de 10%

trabajo

Imagen 10. Concertacidn Pilar 1 - Elaboracion propia DASCD 2026

Con el fin de fomentar y fortalecer
los valores inherentes al servicio
publico, en el marco del codigo de Peso porcentual

. Construccién de integridad y los valores i
— o - — : asignado
¢Qué se concerta? Integridad institucionales, se concertaran o
actividades conducentes a su 10%

implementacion alinterior de la
dependencia

Imagen 11. Concertacidn Pilar 2 - Elaboracion propia DASCD 2026

Se relaciona con la cultura
organizacional. Se concertaran
actividades que sumen valor

agregado a la gestion y den Peso porcentual
—— Gestion Cultural G identidad al equipo de trabajo. asignado
Pueden concertarse acciones de 10%

mejores practicas que faciliten la
entrega de productos, servicios o

resultados o su gestion

Imagen 12. Concertacion Pilar 3 - Elaboracion propia DASCD 2026

Se concertaran actividades que
fortalezcan el equipo de trabajo,
sus conocimientos, habilidades,

. competencias técnicas, Peso porcentual
. Desaroll Equi ; ;
el ¢ QUE Se concerta? o €sa OP Ordgn quipos destrezas, liderazgo, sus asignado
yrersonas relaciones interpersonales o la 10%

complementariedad para la
obtencion de resultados y mejora
de la gestion

Imagen 13. Concertacidn Pilar 4 - Elaboracion propia DASCD 2026
La concertacion del componente comportamental se efectua en el aplicativo a través

de seleccion multiple, previa identificaciéon de las competencias y conductas
asociadas que resulten mas pertinentes para la gestion del gerente publico.
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¢ Cuando se concreta la formalizacion del
Acuerdo de Gestion a través del aplicativo?

Una vez el gerente publico ha registrado en el aplicativo la propuesta de los
compromisos gerenciales y comportamentales, debera a través del comando “Enviar
compromisos”, remitir los mismos a su superior jerarquico, quien revisara y aprobara
la concertacion si esta de acuerdo con la propuesta presentada por el gerente publico.
En caso de no estar de acuerdo con la propuesta, el superior jerarquico podra
rechazarla y retornarla al gerente publico, a fin de que este incorpore los ajustes o
modificaciones que se consideren pertinentes. Una vez incorporados los ajustes, el
gerente remitira de nuevo la propuesta y se concretara la formalizacién del Acuerdo
con la refrendacién del superior jerarquico.

El gerente publico debera verificar en el aplicativo si los compromisos fueron

aceptados, en este caso el sistema registrara “Compromisos aprobados” y con ello se
verificara la Formalizacién de la concertacion.

Seguimiento.

Corresponde a la tercera fase del proceso de evaluacién de los gerentes publicos. Se
inicia una vez culminan las fases de concertacion y formalizacién, y se extiende
durante toda la vigencia. El seguimiento es una actividad constante y permanente que
puede materializarse a la par de los seguimientos a la gestidn institucional, de areas o
dependencias, ya que los Acuerdos deben reflejar los avances asociados al Pilar de
Productividad Social, con la verificacién del avance de los planes, programas,
proyectos, productos o servicios a cargo del gerente publico y estan orientados al
cumplimiento de las metas e intereses institucionales, asi como a la verificacién de los
compromisos asociados a los Pilares de Construccién de Integridad, Gestion Cultural
y Desarrollo de las Personas y Equipos de trabajo.

El seguimiento se materializa a través del registro de evidencias y éstas se constituyen
en el soporte de objetividad de las evaluaciones a realizar durante la vigencia. De no
contarse con el registro de evidencias, no sera procedente la realizacién de ningun tipo
de evaluacion.
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; Qué son las Evidencias?

Son el soporte del avance, cumplimiento o incumplimiento de los acuerdos
gerenciales, es decir, del componente laboral del acuerdo de gestion 4.0, el cual alude
a los cuatro pilares que sustentan el proceso. Describen la gestién del desempefio del
gerente publico y en el aplicativo, su registro es un condicionante sin el cual, no se
podra efectuar la calificacién de los compromisos gerenciales.

Son ademas, la descripcién de la gestion del gerente publico respecto de lo acordado
en la concertacién y formalizacién del acuerdo o los ajustes al mismo, deben ser
aportadas por el gerente y/o por el superior jerarquico, referenciando la fuente primaria
en la que tales evidencias puedan ser consultadas. Las evidencias no se adjuntan al
aplicativo, ni deben generar dobles archivos en la dependencia o la entidad u
organismo. Pueden referenciar, hacer alusiéon o citar los informes de gestidon que se
presentan en los seguimientos a la gestién institucional.

Evaluacion

La evaluaciéon de los Acuerdos de Gestidn 4.0, se realizara a partir de los compromisos
formalizados al inicio del periodo o los ajustes a los mismos. Sin la formalizaciéon no
sera procedente el registro de evidencias ni la calificacion.

La calificaciéon del componente gerencial estara a cargo del superior Jerarquico, quien
calificara cada uno de los cuatro pilares segln su nivel de cumplimiento, en un rango
de 1 a 100. Las evaluaciones deberan realizarse dentro de los términos, causales y
plazos establecidos en el procedimiento. La evaluaciéon del componente gerencial se
realizara en los términos y condiciones que se describen en la presente guia
metodolégica eny los instructivos que la modifiquen o complementen.

En cuanto al componente comportamental, este se calificara por una Unica vez al
finalizar la vigencia y aplicara sélo para los gerentes publicos vinculados a 31 de
diciembre. Intervendran como evaluadores, el superior jerarquico, el par evaluador
designado y los subalternos del gerente publico, siempre y cuando hayan laborado a
su cargo por un término no inferior a cuatro (4) meses. La calificacion se realizara
aplicando una escala de 1 a 5, la cual sera aplicable a cada una de las 15 conductas
asociadas a las competencias que fueron seleccionadas al concertar y formalizar el
acuerdo. El aplicativo promediara y consolidara la evaluacion conforme a la presente
guiay a los instructivos que la complementan.
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¢ Cuando se evaluan los Acuerdos de Gestion?,
¢ Quién y qué se evalua? y ;Qué tipos de
evaluacion incluye el sistema?

En los Acuerdos de Gestion 4.0 se prevé la realizacion de las denominadas
evaluaciones parciales y parciales eventuales, asi como la consolidacion definitiva al
cierre del periodo o al retiro del gerente publico.

Las evaluaciones parciales son responsabilidad exclusiva e indelegable del Superior
Jerarquicoy en ellas sélo se evaliia el componente gerencial.

El aplicativo tiene establecido el mecanismo de ponderacién y promedio de las
evaluaciones realizadas durante la respectiva vigencia y cada compromiso gerencial
se evalua en una escala de 1 a 100%, segun su cumplimiento en el periodo objeto de
calificacion.

Los tipos de evaluacién incluyen:

e Evaluaciones parciales semestrales:

o Evaluacidn del primer semestre, cobija lo actuado desde el 1°. de enero
y hasta el 30 de junio, se realiza durante el mes de julio, pudiendo
corresponder dicha evaluacién a un tiempo efectivo inferior a los 6
meses, dependiendo de la fecha de formalizacién del Acuerdo.

o Evaluacidon del segundo semestre, cobija lo actuado desde el 1°. de julio
y hasta el 31 de diciembre, se realiza preferentemente durante el mes de
enero, pero el término de consolidacién de la calificacion final podra
extenderse hasta el ultimo dia del mes de febrero.

e Evaluaciones parciales eventuales: En ellas se califica el desempeno laboral
por el tiempo que cobije las mismas, sélo son procedentes ante las causales
previstas en el procedimiento, respecto del componente gerencial:

o Evaluacién por cambio de Superior Jerarquico: Esta causal se configura,
al retiro definitivo del empleo, por parte del evaluador. El superior
jerarquico antes de su retiro, debera calificar al gerente publico respecto
del componente gerencial, la evaluacidon dara cuenta del avance de la
gestion de cada compromiso laboral, a la fecha de realizacion de la
misma.

28



ACUERDOS DE GESTION 4.0

o Evaluacién por cambio o ajuste en los compromisos inicial o
previamente establecidos: En caso de ajuste o cambio en los
compromisos, se debera realizar una evaluacion parcial eventual previa
respecto de los compromisos iniciales. Una vez efectuada dicha
evaluacion, se podra realizar el ajuste respectivo.

o Evaluacién por Retiro Definitivo del Gerente Publico: el superior
jerarquico evaluara la gestion del gerente publico, segun el
cumplimiento o incumplimiento de lo acordado en la formalizacién del
Acuerdoy con corte a la fecha de su retiro.

Sélo se evaluara el componente laboral, ello implica que si a la fecha de
retiro, el gerente ha cumplido con lo esperado a dicha fecha, podra a
partir de las evidencias registradas, obtener el 100% de la calificacion,
en caso de no cumplir con dicha expectativa, el porcentaje debera ser
proporcional al avance esperado a la fecha del retiro.

Una vez realizada esta evaluacion, el superior jerarquico procedera a la
consolidacién definitiva de la misma, a través del aplicativo.

En la reglamentacién general se establece un plazo maximo de tres
meses posteriores al retiro del gerente, para realizar la evaluacién
definitiva. En el caso de las entidades y organismos que han optado por
la adopcion de la metodologia distrital en el marco de Acuerdos de
Gestion 4.0, la realizacion de dicha evaluacion debera realizarse en un
término no superior a 10 dias habiles, contados a partir de la fecha del
retiro del gerente publico e implicara su consolidacion final.

Este término se establece a fin de evitar distorsiones en el manejo de los
registros de los servidores que deben mantenerse activos en el aplicativo
y viabilizar las novedades asociadas a nuevas vinculaciones
relacionadas con la provisién de tales empleos.

e Evaluacion Definitiva: esta evaluacién sélo es aplicable a los gerentes con
vinculacién activa a 31 de diciembre de cada ano, implica la calificacién y
consolidacién de los componentes gerencial o laboral y del comportamental.
El componente gerencial o laboral es responsabilidad exclusiva del Superior
Jerarquico

La calificacion definitiva se realizara con corte a 31 de diciembre e incluira las
evaluaciones parciales realizadas durante la vigencia. El mddulo para la
realizacién de la evaluacion definitiva estara disponible a partir del 1°. de enero
de cada ano, permitiendo la evaluacién tanto del componente laboral como del
comportamental:
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o Componente Gerencial (laboral): Es responsabilidad exclusiva del
superior jerarquico.

o Componente Comportamental: Por regla general, se evalua por 3
intervinientes, a saber, el Superior Jerarquico, un Par Evaluador, es decir,
por otro gerente publico previamente designado que no necesariamente
ostentara un empleo de misma denominacion, codigo y grado, y por los
Subalternos, incluidos los servidores de carrera y provisionales de la
planta permanente de la entidad u organismo y que a 31 de diciembre,
acrediten una antiguedad en la respectiva dependencia, de 4 meses. La
designacion de pares y subalternos se realizara conforme a lo
establecido en la presente guia.

¢, COmo se evaluan los componentes laboral y
comportamental en los Acuerdos de Gestion 4.0?

e Componente Laboral: Al evaluar el componente laboral, el superior jerarquico
deberd a partir de las evidencias registradas en el aplicativo, verificar el
cumplimiento o incumplimiento de las actividades relacionadas con Lo
establecido en la formalizacion del Acuerdo de Gestion 4.0. Cada actividad se
calificaraen unrango de 1 a 100 segun su nivel de cumplimiento para el periodo
objeto de evaluacion.

e Componente Comportamental: Se valuara por parte del superior jerarquico,
el par y los subalternos designados, valorando la gestion, desarrollo o
manifestacion de las conductas asociadas a cada competencia, asignando el
puntaje correspondiente en una escala de 1 a 5, segun los siguientes criterios:

o Puntaje 1. Su comportamiento no se manifiesta, requiere
retroalimentacion directa y acompanamiento.

o Puntaje 2. No es consciente de su comportamiento, requiere
acompanamiento. Puede mejorar.

o Puntaje 3. Su comportamiento se evidencia de manera regular en los
entornos donde se desenvuelve. Puede mejorar.

o Puntaje 4. Es consistente de su comportamiento y se destaca entre sus
pares. Puede afianzar.

o Puntaje 5. Da ejemplo, influye en otros. Es referente en su organizaciony
trasciende su entorno de gestion.
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¢, Qué sucede si al momento de evaluar, alguna
de las actividades conforme a la planeacion no
ha iniciado su ejecucion o ésta ya ha concluido?

Algunas actividades a través de las cuales se gestionan los acuerdos, en razon a su
desarrollo o programacién, pueden tener un tiempo o periodo particular para su
ejecucidon o cumplimiento, por ejemplo, algunas de estas actividades pueden estar
previstas para ser realizadas Unicamente en el segundo semestre, con lo cual, en el
primer semestre no tendran referente de avance. Para casos como este, el aplicativo
cuenta con una alternativa de seleccién a ser empleada al momento de la calificacion,
indicando N.A., No Aplica. Al utilizar esta opcidon se prevé que sélo sean objeto de
calificacién, las actividades que de manera efectiva y de conforme a la ejecucidn
esperada deban ser objeto de evaluacion.

Esta opcién también estara disponible para actividades que hayan sido plenamente
cumplidas, motivo por el cual no han de ser nuevamente realizadas y evaluadas. Por
ejemplo, una actividad debia desarrollarse de manera integral y plena en el primer
semestre, fue ejecutada y calificada conforme a lo esperado y no sera objeto de
ejecucion en el segundo semestre. En casos como este, dicha actividad ya no debera
ser objeto de evaluacion, en consecuencia, al momento de una nueva calificacion,
sera aplicable la seleccion de la opcion N.A., No Aplica.

¢ Como se evaluan las actividades que no se han
gestionado conforme a la planeacion y prevision
establecida en el Acuerdos de Gestion?

La evaluaciéon de las actividades se plantea en una escala de 1 a 100. El superior
jerarquico a partir de las evidencias registradas, debera determinar su nivel de

cumplimiento o incumplimiento y conforme a lo identificado, otorgara la calificacion
que resulte mas adecuada a la gestién realizada para el periodo objeto de evaluacion.
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¢, Qué es un Par Evaluador?, ; Qué servidores
pueden ser designados como pares
evaluadores?

El par evaluador es un interviniente en el proceso de evaluacion de las competencias
comportamentales de los gerentes publicos, a través de los acuerdos de gestion.

La designacion de los pares evaluadores debera recaer en servidores de libre
nombramiento y remocion, que desempefien empleos del nivel directivo. No es
requisito o condicién para su designacién, que el empleo que desempenen
corresponda a la misma denominacién, cédigo o grado del gerente publico a evaluar.

De manera preferente, (no es obligatorio), el par evaluador debera tener relacion
funcional o de gestidon con el gerente publico a evaluar, a fin de que el par designado
tenga conocimiento del desempefo del gerente publico destinatario de la evaluacion.

Para que su designacidn sea procedente, el par evaluador debera tener una antiguedad
en el empleo de gerencia publica, no inferior a cuatro (4) meses al cierre de la
respectiva vigencia, esto es, a 31 de diciembre de cada afio.

En ningun caso el superior jerarquico del evaluado, podra ser designado como su par
evaluador, tampoco sera procedente la designacion mutua de pares, es decir, los
gerentes publicos no podran evaluarse entre si. A manera de ejemplo, si en la entidad
se cuenta con tres gerentes, A, B, y C, la designacion se realizaria asi: A evaluaria a C,
C evaluaria a B, y B evaluaria a A.

En caso de que algunos de los posibles designados como pares no reunan las
condiciones para ser evaluadores, la evaluacion de los gerentes publicos que queden
sin par evaluador no se vera afectada, en razon a que el aplicativo redistribuira los
pesos porcentuales y las calificaciones del componente comportamental quedaran a
cargo del superior jerarquico y de sus subalternos evaluadores.
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¢ En qué momento y quienes deben hacer la
designacion del Par Evaluador?

La designacion de pares evaluadores, asi como su registro en el aplicativo Acuerdos de
Gestion 4.0, debera realizarse antes del 30 de noviembre de cada ano, dejando
constancia documental de ello.

Esto no obsta para que de ser necesario y ante causa o situacidon razonable, la
designacion inicial pueda ser ajustada o modificada previo al inicio de la etapa de
calificaciéon del componente comportamental, por ejemplo, si se presentan cambios
en lavinculacion de los pares designados, en la planta o la estructura de la entidad.

La seleccidony designacion de pares estara a cargo del jefe de talento humano, o quien
haga sus veces y del superior jerarquico de cada gerente publico; en las entidades y
organismos que cuenten con secretaria general, quien ostente la jefatura de tal
dependencia acompanara la seleccidon y designacién de pares. La designacion de
pares tendra constancia a través de acta, memorando, oficio o por el medio que la
entidad u organismo considere més idéneo.

La designacidon podra mantenerse para futuros periodos, pero debera ser revisada y
documentada, previo al 30 de noviembre de cada afno, a fin de garantizar que tanto la
designacion como el ejercicio de los pares evaluadores cumpla con las condiciones
previstas en la presente guia metodoldgica. Ningun servidor podra ser designado para
ejercer como par evaluador de mas de un gerente publico. No podra ser designado
como par evaluador el superior del gerente publico a evaluar, ni el gerente publico
podra ejercer como par evaluador de su superior jerarquico.

Una vez efectuada la designacidn como par, esta debera ser comunicada a las partes
para que evaluados y evaluadores tengan conocimiento de su roly responsabilidad en
el proceso. La habilitacion de usuarios, roles y evaluadores en el aplicativo, es
responsabilidad y competencia de talento humano de la respectiva entidad.
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Como alternativa a la seleccién del par evaluador y en aras de garantizar la
imparcialidad del proceso, si la entidad u organismo lo considera pertinente, podra
hacer uso del siguiente mecanismo:

e Utilizacion de una urna: en la cual se introduciran los nombres de los servidores
que previa verificacion los requisitos®, estén habilitados para ejercer como
pares evaluadores, y un listado de las dependencias a las que pertenecen los
gerentes publicos a evaluar. Se tendran en cuenta las condiciones adicionales
qgue limitan la designacién de pares®.

Posteriormente, en una Unica sesidon previamente convocada, al azar se
sacaran uno a uno los nombres de quienes ejercerdn como paresy se registrara
enorden secuencial su designacién en el listado de dependencias, hasta agotar
los nombres introducidos en la urna.

Si el nombre que se saca de la urna, coincide con la dependencia del mismo
gerente, su nombre sera devuelto a la urna para una nueva seleccion; lo mismo
sucedera si producto del azar resulta una designaciéon mutua entre pares, o si
el par evaluador recae en el superior jerarquico del gerente a evaluar. El
subalterno del gerente publico, tampoco podré ser designado como su par
evaluador. Si alguna de estas situaciones se presenta al retirar el Gltimo nombre
de la urna, la designacion sera intercambiada con la primera o segunda
dependencia registrada en el respectivo listado.

Siagotados los nombres de los pares a designar, alguna dependencia queda sin
par evaluador, se dejara constancia de ello. La situacion podra ser revisada
previo al inicio de la etapa de calificacion del componente comportamental, a
fin de determinar la viabilidad de designacion del par. La no designacién de par,
no tendra incidencia en la calificacion, dado que el aplicativo reasignara los
pesos porcentuales entre los intervinientes activos del proceso.

> Requisitos para ser designado como par evaluador: Desempefar empleo de
libre nombramiento y remocion del nivel directivo, con una antigliedad en el
empleo no inferior a 4 meses a la fecha de designacidén o de inicio de la etapa
de calificacion.

% Ningun servidor podra ser designado para ejercer como par evaluador de mas
de un gerente publico. No podra ser designado como par evaluador el superior
del gerente publico a evaluar, ni el gerente publico podra ejercer como par
evaluador de su superior jerarquico.

34



ACUERDOS DE GESTION 4.0

La designacion de pares estara a cargo de los responsables de talento humano,
de la secretaria general en los casos que aplique y de los superiores jerarquicos.

Los resultados de la designaciéon seran documentados mediante acta o en el
mecanismo que la entidad u organismo determine. Los gerentes publicos
podran ser invitados a la jornada de designacion.

Si se hace necesario un cambio o una nueva asignacién de pares, esta debera
documentarse en acta, previo al inicio de la etapa de calificacién del
componente comportamental. En todo caso, la habilitacion de roles y pares en
el aplicativo estara a cargo de talento humano.

¢, Qué sucede si no se hace la designacion de
pares?

La no designacidon de pares se entendera como una omisidon en el proceso. Al
identificarse que la designacion de pares no ha sido realizada o que la misma debe ser
actualizada o modificada, esta debera efectuarse a la mayor brevedad, previo al inicio
de la etapa de calificacion del componente comportamental.

Si iniciada la etapa de calificacidén del componente comportamental, esto es a partir
del 1°de enero de cada ano, no se harealizado y registrado la asignacién de pares, ésta
ya no sera procedente para el periodo objeto de evaluacidon. En tal caso el area de
talento humano debera implementar una accién de mejora al proceso a fin de evitar
que tal omisién se repita a futuro.

¢ Qué es un subalterno evaluador?

Aligual que Par, los subalternos son interviniente en el proceso de evaluacién de las
competencias comportamentales de los gerentes publicos. En los Acuerdos de
Gestion, los subalternos fugen como evaluadores de sus superiores jerarquicos,
respecto de las competencias y sus conductas asociadas.
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¢ Quiénes pueden ejercer como subalternos
evaluadores?

Eltérmino subalterno evaluador, se refiere a los servidores que hacen parte de la planta
permanente de la entidad u organismo y prestan sus servicios en la dependencia que
tiene a su cargo el gerente publico destinatario de la evaluacién. Al hacer referencia a
la planta permanente de la entidad, se alude a los empleados de carrera, a los
empleados provisionales que ejercen empleos de carreray a los trabajadores oficiales
en los casos que a ello haya lugar.

¢ Es obligatorio que todos los subalternos sean
designados como evaluadores de su superior
jerarquico?

No, no es obligatoria la designacién de la totalidad de subalternos de una dependencia
como evaluadores de su superior jerarquico.

¢, Como puede hacerse la designacion de
subalternos como evaluadores?

Para efectos de la designaciéon como evaluadores, los responsables de talento
humano deberan verificar que los servidores de la planta permanente de la entidad u
organismo cumplan con los siguientes criterios de seleccién, segun corresponda:

e Serempleado de carrera o provisional o

e Sertrabajador oficial

e Tener una antigiedad minima de 4 meses a 31 de enero de cada afio en la
dependencia, como subalternos del gerente publico a evaluar.

Identificados los potenciales evaluadores, los responsables de talento humano o
quienes hagan sus veces, podran optar por alguna de las siguientes opciones de
designacion, las cuales seran aplicables por igual a todas las dependencias de la
entidad u organismo:

36



ACUERDOS DE GESTION 4.0

e Seran designados y habilitados en el aplicativo como evaluadores de su

superior jerarquico, el 100% de los subalternos que cumplan con los criterios
de seleccidn establecidos en la presente guia metodoldgica.

e Ladesignacion de los subalternos evaluadores correspondera al 50% mas 1 de
la totalidad de los servidores que cumplen con los criterios de seleccidon
establecidos en la presente guiay conforme a su designacion, seran habilitados
en el aplicativo para ejercer como evaluadores de su superior jerarquico.

Esta designacién solo aplicara en las dependencias que cuenten con mas de 10
servidores habilitados como potenciales evaluadores, si este numero es inferior
alindicado, debera designarse y habilitarse a la totalidad de los servidores que
cumplan con los criterios de seleccion previamente enunciados.

El responsable de talento humano dejara constancia documentada mediante acta o
de manera oficiosa del procedimiento mediante el cual se ha realizado la designacion
de subalternos evaluadores, procedera con la habilitacién de su rol en el aplicativo y
les informara de su designacién para que realicen la evaluacién correspondiente.

¢ Qué sucede si solo algunos de los subalternos
evaluadores realizan la calificacion del gerente
publico?

En caso de que no todos los subalternos designados como evaluadores realicen la
calificaciéon, una vez el superior jerarquico consolide la evaluacioén, el aplicativo
promediara de manera automatica las calificaciones efectivamente realizadas,
incluidas las generadas por el superior jerarquico, por el pary los subalternos, sin tener
en cuenta el numero de evaluadores habilitados y sin que ello incida el resultado final
de la evaluacion; Por ejemplo, si el numero de subalternos evaluadores es de doce (12)
y s6lo ocho (8) de ellos realizan la evaluacion de su superior jerarquico, el aplicativo
promediara la calificaciéon con los registros efectivamente realizados por los ocho (8)
evaluadores, independientemente del numero total de subalternos inicialmente
designados y habilitados en el aplicativo.
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¢ Qué sucede si ninguno de los subalternos
evaluadores designados realiza la calificacion del
gerente publico?

Si al momento de la consolidacién definitiva, no se han registrado las calificaciones
por parte de los subalternos, el aplicativo promediara las calificaciones existentes,
(realizadas por el superior jerarquico y por el par evaluador), reasignando los pesos
porcentuales en proporciones del 70% y 30% respectivamente, garantizando que la

base de calificacién del componente comportamental se mantenga inalterada en el
100% previsto en la metodologia.

El Gerente Publico, el Superior Jerarquico o
Talento Humano, ¢ Tienen acceso a la calificacion
que asigna cada subalterno?, ; Tienen
conocimiento de quién o quiéenes le evaluaron?

No, estos datos quedan registrados directamente en el aplicativo y a los mismos no
puede acceder ni el superior jerarquico, el gerente publico o el jefe de talento humano.

¢, Tiene incidencia disciplinaria la no realizacion de
la evaluacion por parte de los evaluadores
designados?

Lareglamentacioén vigente no prevé que la no calificacién tenga incidencia disciplinaria
para los evaluadores designados.
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¢, Qué sucede si no hay par evaluador o
subalternos evaluadores?, ;Se afecta el
resultado de la evaluacion definitiva?

De no tener pares o subalternos habilitados para evaluar, el aplicativo redistribuira y

reasignara el peso porcentual inicialmente establecido para estas evaluaciones, y el
mismo, sera asumido por los evaluadores existentes.

Entales casos, la evaluacion que realice el superior jerarquico tendra un peso del 70%,
el 30% restante se derivara de la evaluacion realizada por el par o los subalternos segun
corresponda, manteniendo inalterable el peso porcentual del componente.

Si el proceso se adelanta unicamente por parte del superior jerarquico, la evaluacién
que élrealice tendra el 100% de peso porcentual del componente comportamental.

¢ Quién consolida los resultados de los Acuerdos
de Gestion 4.07

La consolidaciéon de los Acuerdos, estard a cargo del superior jerarquico que ejerza
como tal, a la finalizacién del proceso. Esta accion se desarrollara a través del
aplicativo, previa verificacion de la realizacion de la evaluacion parcial
correspondiente, asi como de la evaluacién efectuada por el par designado y los
subalternos, cuando a ello haya lugar. El plazo de consolidacion sera 28 de febrero.

¢ Qué calificacion le permite al Gerente Publico
acceder al Nivel Sobresaliente?

El nivel sobresaliente se obtendra cuando el consolidado de la calificacidon definitiva
sea igual o superior al 95%.
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¢ A quée tipo de incentivos puede acceder el
Gerente Publico?

La Ley 909 de 2004, en el articulo 48, numeral 5., respecto del otorgamiento de
incentivos para los gerentes publicos, senala:

“5. Los gerentes publicos estén sujetos a la responsabilidad de la gestion, lo que
significa que su desempeno sera valorado de acuerdo con los principios de
eficacia y eficiencia. El otorgamiento de incentivos dependera de los
resultados conseguidos en el ejercicio de sus funciones”. (Negrilla fuera de
texto).

Por su parte, el articulo 30 del Decreto Ley 1567 de 19987, define el alcance y los
servidores a los cuales se podra hacer extensivo el reconocimiento de su desempefo
a través de los planes de incentivos, sobre este particular, establece:

“Articulo 30. Tipos de Planes. Para reconocer el desemperio en niveles de
excelencia podran organizarse planes de incentivos pecuniarios y planes de
incentivos no pecuniarios.

Tendra derecho a incentivos pecuniarios y no pecuniarios todos los empleados
de carrera, asi como los de libre nombramiento y remocion de los niveles
profesional; técnico, administrativo y operativo”. (Negrilla fuera de texto).

A partir de lo expuesto, es claro que el resultado sobresaliente del desempenfo de los
gerentes publicos debe ser objeto de reconocimiento en razén a sus logros y aporte a
la gestion, sin embargo, y teniendo en cuenta el alcance de lo dispuesto en el Decreto
Ley 1567 de 1998, el derecho al reconocimiento de incentivos para los empleados de
libre nombramiento y remocién es limitado, y no incluye entre los destinatarios a
quienes desempenan este tipo de empleos en los niveles directivo y asesor.

7 Decreto Ley 1567 del 5 de agosto de 1998. Por el cual se crea el sistema
nacional de capacitacion y el sistema de estimulos para los empleados del
Estado.
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En consecuencia, los incentivos que se podran otorgar a los gerentes publicos, han de
tener un caracter mas altruista y simbdlico, en comparacién con los incentivos
dispuestos para los demas servidores de libre nombramiento y remocién que ejercen
es tipo de empleos en los niveles profesional, técnico y asistencial, recordando que
este ultimo, ha incorporado bajo esta denominacion a los empleos que anteriormente
estaban clasificados en los niveles administrativo y operativo.

Por tanto, los incentivos para los gerentes publicos que obtengan una calificacién en
el nivel sobresaliente, podran incluir por ejemplo, el reconocimiento publico, la
exaltacion de los logros alcanzados en la dependencia a su cargo y con su equipo de
trabajo, o por el impacto de su gestién entre los usuarios o su aporte a nivel
institucional, entre otros reconocimientos que motiven e incentiven su crecimientoy
desempeho.

Los resultados derivados de la evaluacion,
¢ Inciden en la permanencia o retiro del Gerente
Publico?

No, de conformidad con lo establecido en el paragrafo del articulo 90 de la Ley 909 de
2004,y enrazén ala naturaleza de los empleos que hacen parte de la gerencia publica,

“Es deber de los Gerentes Publicos cumplir los acuerdos de gestion, sin que
esto afecte la discrecionalidad para su retiro”. (Negrilla fuera de texto).

En ese mismo sentido, es pertinente indicar que una calificacién en el nivel
sobresaliente, tampoco implica, condiciona o garantiza la permanencia en el empleo.
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Los servidores que mediante Encargo o
Comision ejercen empleos de naturaleza
gerencial, ¢ Deben suscribir Acuerdos de
Gestion?

La concertaciéon y formalizacién del Acuerdo de Gestidn, esta condicionada a la
duracion o tiempo de ejercicio en el empleo de naturaleza gerencial. Al respecto, el
Decreto 1083 de 2015, en el art. 2.2.13.1.9 establece:

“Términos de concertacion y formalizacion del Acuerdo de gestion. En un
plazo no mayor de cuatro (4) meses, contados a partir la fecha de la posesion en
su cargo, el gerente publico y su superior jerarquico concertaran y formalizaran
el Acuerdo de Gestion, tiempo durante el cual desarrollara los aprendizajes y
acercamientos necesarios para llegar a un acuerdo objetivo”.

En consecuencia, si la duracién del encargo o la comisiéon es inferior a cuatro (4)
meses, no sera exigible la formalizacion y evaluacién del acuerdo de gestién. De
superar este término, el gerente publico junto con su superior inmediato debera
concertaryformalizarelacuerdoy proceder con el desarrollo del proceso poreltiempo
que dure elencargo o la comisién, atendiendo la metodologiay procedimiento general.

Cuando un servidor ha sido inicialmente encargado en un empleo de gerencia publica,
dicho encargo supera el término de 4 meses, cuenta con los acuerdos formalmente
establecidos, y es posteriormente comisionado para desempefiar el mismo empleo,
Nno sera necesaria una nueva concertacion y formalizacion del acuerdo, bastara con
que el responsable de talento humano actualice la situacidon administrativa en el
aplicativo, de encargo a comision, de esta manera se podra continuar con el proceso
de evaluacion sin interrupcion.

Es importante tener cuenta que la duracién de los encargos en empleos de libre
nombramiento y remocién no es ilimitada, al respecto, la Ley 1960 de 20198,
modificatoria de la Ley 909 de 2004, cita en el art. 1°.:

8 Ley 1960 del 27 de junio de 2019. “Por el cual se modifican la Ley 909 de
2004, el Decreto Ley 1567 de 1998 y se dictan otras disposiciones
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“..Los cargos de libre nombramiento y remocion, en caso de vacancia temporal
o definitiva, podran ser provistos a través del encargo de empleados de carrera

o de libre nombramiento y remocion, que cumplan los requisitos y el perfil para
su desempernio.

En caso de vacancia definitiva el encargo sera hasta por el término de tres (3)
meses, prorrogable por tres (3) meses mas, vencidos los cuales el empleo
debera ser provisto en forma definitiva’. (Negrilla fuera de texto).

Los Jefes de Oficinas Asesoras, ¢ Suscriben
Acuerdos de Gestion?

No, los Acuerdos de Gestidon son aplicables a los servidores del nivel directivo de libre
nombramiento y remocién. Por su parte, los jefes de oficinas asesoras, como la
denominacién de sus empleos lo indica, ostentan empleos del nivel asesor, con lo
cual, no cumplen con las condiciones requeridas para hacer parte de la gerencia
publica.

Los Jefes de Control Interno, 4 Suscriben
Acuerdos de Gestion?

No, por regla general los jefes de Control Interno en las entidades territoriales, se
enmarcan en los denominados empleos de Periodo Fijo, por tanto, no rednen la
totalidad de condiciones para ser incluidos en la categoria de Gerencia Publicay no
son destinatarios de los Acuerdos de Gestion. Adicionalmente, la reglamentacion
vigente no prevé un sistema o mecanismo de evaluacién para estos servidores en los
entes territoriales, incluido el Distrito Capital.

Es necesario precisar que en razon a la naturaleza de la Personeria de Bogota y la
Contraloria de Bogota, como érganos autonomos e independientes de las ramas del
poder publico, los empleos de los Jefes de Control Interno son de libre nombramiento
y remocién, motivo por el cual pueden ser evaluados través de los Acuerdos de
Gestion.
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¢, Qué otros empleos o servidores no reunen las
condiciones para ser catalogados como gerentes
publicos y en consecuencia no deben suscribir
Acuerdos de Gestion?

El Decreto Ley 785 de 2005° en el articulo 4°, define la naturaleza general de las
funciones en los diferentes niveles jerarquicos de los empleos, al respecto, a través del
paragrafo del precitado articulo caracteriza:

“Se entiende por alta direccion territorial, los 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 y Directores,
Gerentes o Presidentes de entidades descentralizadas” (Negrilla fuera de texto).

Tal denominacidn y caracterizacion, aplicable a los entes territoriales, genera una de
excepcion respecto de la denominada Gerencia Publica, lo que conlleva a que los
empleos a los que se hace alusion, NO sean objeto de evaluacion a través de los
Acuerdos de Gestion.

Por otra parte, es pertinente precisar que aun cuando la denominacion de algunos
empleos resulte similar, la naturaleza y caracterizacion estos, determina tanto su
clasificacion como la manera en que tales empleos deben ser gestionados.

Por ejemplo, es frecuente la confusion respecto de los empleos cuya denominacion
corresponde a “Gerentes” y si los servidores que ostentan estos empleos son o0 no
gerentes publicos, o si Unicamente quienes desempenan empleos bajo esta
denominacién son Gerentes Publicos, y si deben o no ser evaluados a través de los
Acuerdos de Gestidn, a continuacioén, aclara:

9 Decreto Ley 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.
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e Enlagerencia publica se incluye a todos los empleos de libre nombramiento y
remocion del nivel directivo, independientemente de su denominacién, codigo
y grado, salvo las excepciones definidas en el Paragrafo del Articulo 4°. del
Decreto Ley 785 de 2005. Ello implica que no solo son gerentes publicos, los
servidores que ejercen los empleos bajo esta denominacién expresa.

e En cuanto al empleo: Gerente de Empresa Social del Estado — Cddigo 085. Se
precisa: Elempleo se enmarca en la denominada alta direccién por tanto reline
las condiciones de excepcion previamente descritas. En el distrito estos
empleos hacen parte de las plantas de personal de las Subredes Integradas de
Servicios Salud. No aplica Acuerdo de Gestion.

e Gerente - Cdédigo 039: Es un empleo clasificado como de libre nombramientoy
remocién, hace parte del nivel directivo, cumple con las condiciones de
gerencia publica. Si le aplica Acuerdo de Gestion.

¢, Deben publicarse los Acuerdos de Gestion en la
pagina web de cada Entidad u Organismo?

Si, la publicacion de los Acuerdos de Gestion desde su formalizacion, representan un
primer momento de control social que debe estar a disposicion de la ciudania.

¢ Cual es el marco normativo que sustenta el
proceso de Acuerdos de Gestion?

La normativa y reglamentaciéon a través de la cual se estructura el proceso de
evaluacioén de los gerentes publicos, tiene sus bases a partir de lo establecido en el
titulo VIII de la Ley 909 de 2004, el Decreto Ley 785 de 2005, el Decreto 1083 de 2015,
asi como en los lineamientos y directrices generales emitidas por el Departamento
Administrativo de la Funcion Publica.
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Preguntas Rapidas Acuerdos de Gestion 4.0

No.

PREGUNTAS FRECUENTES
ACUERDOS DE GESTION 4.0

RESPUESTAS

éA qué servidores se debe
evaluar con los Acuerdos de
Gestion?

Los Acuerdos de Gestion, sélo son aplicables a los
servidores que ejercen empleos de libre nombramientoy
remocion que pertenecen al Nivel Directivo. Solamente
esos empleos hacen parte de la denominada Gerencia
Publica.

¢Por qué a los Jefes de las
Oficinas Asesoras y a los
Asesores, no les son
aplicables los Acuerdos de
Gestion?

Porque a los Jefes de las Oficinas Asesoras, al igual que
los Asesores, se clasifican en el Nivel Asesor y los
Acuerdos de Gestion, estan destinados para los Gerentes
Publicos, es decir, para los servidores que ejercen
empleos pertenecientes al Nivel Directivo.

¢Entre quiénes se formulan
los Acuerdos de Gestion?

Los Acuerdos de Gestidn deben definirse y formalizarse
entre cada Gerente Publico y su Superior Jerarquico. El
proceso es indelegable.

¢Quién registra en el médulo
Acuerdos de Gestion 4.0 la
propuesta de concertacion
para su formalizaciéon?

La concertacion debe ser registrada en el aplicativo por
cada gerente publico, para aprobacién y formalizacion
por pate del superior jerarquico.

¢Cuales el plazo parala
formalizacion de los Acuerdos
de Gestién?

Los Acuerdos deben ser formalizados a més tardar, el 28
de febrero de cada afio, o maximo, hasta dentro de los
cuatro meses siguientes de su vinculacion al empleo de
gerencia publica.

¢Cada cuanto se debe hacer
seguimiento a los Acuerdos
de Gestion?

El seguimiento debe ser permanente, desde la
formulacidny hasta la calificacién final del proceso.

Dada la interrelacién de los Acuerdos con la Planeacién
Estratégica, los seguimientos deben estar ajustadosy ser
consecuentes con el seguimiento a la planeacion
institucional.

¢Cual es el periodo de
evaluacion que debe
establecerse en un Acuerdo
de Gestion?

Los Acuerdos de Gestidn tienen un caracter anual que se
extiende desde el 1° enero y hasta el 31 de diciembre de
cada afo, o desde su fecha de formalizaciény hasta el 31
de diciembre de la respectiva vigencia.
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PREGUNTAS FRECUENTES
No. < RESPUESTA
° ACUERDOS DE GESTION 4.0 SPUESTAS
El Gerente Publico tiene un plazo de hasta cuatro (4)
meses contados a partir de su vinculacién, para la
formulacién de los respectivos acuerdos.
:Qué sucede si un Gerente Esico.qwere decir que parg ,el caso del ejemplo, ellplazo
. R maximo para la formalizacidn de los Acuerdos, sera el 14
Publico no labora la totalidad . . L.
. .. de septiembre. Sin embargo, la concertacion vy
8 del periodo de evaluacion, por R . . .
. .. formalizacién puede realizarse en un término inferior al
ejemplo, toma posesion del - . L L
sefalado, si se adelanta la respectiva induccion y se dan
empleo el 15 de mayo? . . s .
las demas condiciones especificadas en la presente guia
metodoldgica
La proyeccién de los Acuerdos, debera hacerse extensiva
hasta el 31 de diciembre del respectivo afno.
Los Gerentes Publicos son evaluados en dos
dimensiones de su desempenio:
e Un Componente Laboral, que se evalua a través de
9 ¢Qué se evaluia a los Gerentes cuatro (4) Pilares que dan lugar a cinco (5)
Publicos? Compromisos Gerenciales
e Un Componente Comportamental, que evalla cinco
(5) competencias entre Directivas, Comunes vy
Distritales.
Se prevén evaluaciones parciales respecto del
componente gerencial o laboral, asi:
e Evaluaciones Parciales Semestrales
o Primer semestre: del 1° de enero al 30 de
junio o desde la formalizacién del Acuerdo
4.0
¢ Qué tipos de evaluacion se o Segundo semestre: del 1° de julio al 31 de
10 prevé en la metodologia diciembre o desde la formalizaciéon del

Acuerdos de Gestion 4.0?

acuerdoy hasta el 31 de diciembre
e Evaluaciones Parciales Eventuales:

o Porcambio de superior jerarquico

o Por retiro del gerente publico o por cambio
de empleo

o Por cambio en los compromisos inicial o
previamente establecidos
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No.

PREGUNTAS FRECUENTES
ACUERDOS DE GESTION 4.0

RESPUESTAS

1

¢Cuando se califican?

Evaluaciones Semestrales:
e Primersemestre: Serealizanentre el 1°y el 31 de julio

e Segundo semestre: La evaluacion debe iniciarse a
partir del 1° de enero de cada afno y debe estar
consolidada a mas tardar el 28 de febrero de cada
afo, pero de manera preferente deberia gestionarse
durante el mes de enero, previo al inicio de la
evaluacion de los servidores de carrera

Evaluaciones Parciales Eventuales:

e Porcambio de superior jerarquico: antes de su retiro.

e Por retiro del gerente publico o por cambio de
empleo: dentro de los 10 dias habiles siguientes al
retiro o cambio de empleo.

e Porcambioenloscompromisosinicial o previamente

establecidos: previo al cambio o ajuste a los
compromisos existentes.

12

¢Como se califican los
compromisos gerenciales?

Se califican por parte del superior jerarquico de manera
indelegable, aplicando una escala de 1 a 100, segun el
nivel de cumplimiento de cada compromiso.

13

Si en las vacaciones,
incapacidad u otra situacion
administrativa que separe del
empleo a un Superior
Jerarquico, se necesita hacer
una evaluacion parcial aun
gerente publico a su cargo,
¢Quién debe realizarla?

En casos como el expuesto, la evaluacion la realizara
quien mediante encargo reemplace al superior
jerarquico. Si no hay encargado, la evaluacion la asumira
el jefe del superior jerarquico que esta separado del
empleo, de no ser posible que este ultimo realizase la
evaluacion, el jefe de talento humano habilitard a otro
directivo para que realice la evaluacion.

14

¢Es posible evaluar aun
gerente publico que esta
separado de suempleo
durante el término previsto
para su evaluacion?

Si, el superior jerarquico podra realizar la evaluacién a
partir de las evidencias registradas en el aplicativo.

De manera excepcional, se podra optar por realizar la
evaluacion una vez se produzca el reintegro del gerente
publico, pero el término para hacerlo no debera superar

los 10 dias para su realizacién.
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No.

PREGUNTAS FRECUENTES
ACUERDOS DE GESTION 4.0

RESPUESTAS

15

¢(Es posible habilitar un apoyo
de talento humano para
gestionar la informacién en el
aplicativo?

Si, Para la gestion de informacién de usuarios y el registro
de novedades, el Jefe de Talento Humano podra habilitar
elrol de 'Enlace de Apoyo TH' al usuario que requiera.

Para ello, debera ingresar al médulo de Acuerdos de
Confidencialidad en SIDEAP, gestionar el acuerdo y
asignar elrol correspondiente. Posteriormente, el usuario
con este rol podra acceder al médulo de Acuerdos de
Gestidn 4.0 para realizar la parametrizacién.

Este proceso es de gestiéon autdonoma y no requiere
solicitud a través del Formulario de Soporte.

16

Si se encargar a un gerente
publico de otro empleo
mientras el titular esta

separado del empleo de
manera temporal o transitoria
o por vacancia definitiva del
cargo, ¢El encargado debera
modificar su propio acuerdo
de gestion para incluir la
planeacion o actividades de la
nueva dependencia?

No, dada la temporalidad del encargo, el gerente
mantendrd su Acuerdo de Gestion 4.0 respecto del
empleo que dio origen al mismo.

17

¢A quiénes y cuando se
califica el componte
comportamental?

Se califica Unicamente a los gerentes publicos vinculados
a 31 de diciembre, a partir del 1° de enero de cada afo.

18

¢Como se califica el
componente
comportamental?

Se califica de 1 a 5, segun los siguientes criterios:

e Puntaje 1. Su comportamiento no se manifiesta,
requiere retroalimentacion directa y acompafiamiento.

e Puntaje 2. No es consciente de su comportamiento,
requiere acompafiamiento. Puede mejorar.

e Puntaje 3. Su comportamiento se evidencia de manera
regular en los entornos donde se desenvuelve. Puede
mejorar.

e Puntaje 4. Es consistente de su comportamiento y se
destaca entre sus pares. Puede afianzar.

e Puntaje 5. Da ejemplo, influye en otros. Es referente en
su organizacion y trasciende su entorno de gestion.
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No.

PREGUNTAS FRECUENTES
ACUERDOS DE GESTION 4.0

RESPUESTAS

19

¢Quiénes califican el
componente
comportamental?

De la evaluacién del componente comportamental
participan:

e  Superior jerarquico, con un peso del 60%

e Parevaluador designado, con un peso del 20%

e Subalternos evaluadores designados, con un peso
del 20%

Se debera revisar la designacion y participacion de los
evaluadores designados, conforme al procedimiento
establecido en la presente guia metodoldgica.

20

¢Como se obtiene la
calificacion definitiva de los
Acuerdos de Gestion?

La calificacion serd producto del promedio de las
calificaciones realizadas durante el periodo de
evaluacion, respecto del componente gerencial, el cual
representa el 80% del total de la calificacidn

En tanto que el 20% restante, corresponderd a la
calificacion del componente comportamental, resultante
de la evaluacion realizada por el superior jerarquico, el
pary los subalternos designados.

Cuando de este proceso no participe el par o el superior
jerarquico o ninguno de ellos, los pesos porcentuales se
reasignardn como se especifica en la presente guia
metodoldgica.

21

¢Como se consolida la
evaluacién de un gerente que
se retira antes del 31 de
diciembre?

El superior jerarquico al realizar la evaluacion bajo la
causal, “Retiro del Gerente Publico”, calificara el
componente gerencial, en una escala de 1 a 100, con
corte a la fecha efectiva de retiro del gerente y procedera
con su consolidacién en el aplicativo

22

¢Cuales son las condiciones

para que un Gerente Publico

pueda optar por el acceso al
nivel sobresaliente?

La calificacion en el nivel sobresaliente le serd atribuible
a los gerentes que obtengan una calificacién definitiva
igual o superior a 95%.

Los incentivos se otorgaran en los términos previstos en
la presente guia metodoldgica.
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