SECRETAR(A D€ LAMUER

RESOLUCIONNo. . 0122  pe (03 ABR 2017

"Por medio de la cual se adopta la nueva metodologia para la Gestion del Rendimiento de los Gerentes
Publicos de la Secretaria Distrital de la Mujer a través de Acuerdos de Gestion”

LA SECRETARIA DISTRITAL DE LA MUJER

En ejercicio de sus facultades legales, en especial, la conferida en la Ley 489 de 1998
y la Ley 909 de 2004, y

CONSIDERANDO

Que la Ley 909 de 2004, “Por la cual se expiden normas que regulan el empleo piblico, la carrera
administrativa, gerencia publica y se dictan otras disposiciones”, en su Articulo 50, sobre Acuerdos de
Gestion, prescribe: “(...) 4. El Departamento Administrativo de la Funcién Piblica apoyard a las distintas
autoridades de las respectivas entidades piiblicas para garantizar la implantacion del sistema. A tal efecto,
podrd disefiar las metodologias e instrumentos que considere oportunos.”

Que el articulo 2.2.13.1.5 del Decreto Nacional No. 1083 de 2015, establece que la evaluacion de la gestion
gerencial se realizara con base en los Acuerdos de Gestion, documentos escritos y firmados entre la/el
superior jerarquico y la/el respectivo gerente plblico, con fundamento en los planes, programas y
proyectos de la entidad para la correspondiente vigencia.

Que por su parte, el articulo 2.2.13.1.6, del mismo Decreto, establece que el Acuerdo de Gestion se pactara
para una vigencia anual, la cual debe coincidir con los periodos de programacién y evaluacién previstos
en el ciclo de planeacion de la entidad; no obstante, pueden existir periodos inferiores dependiendo de las
fechas de vinculacion del respectivo gerente publico y un compromiso puede abarcar mas del tiempo de
la vigencia del acuerdo.

Que el articulo 2.2.13.1.12 Ibidem, dispone el Departamento Administrativo de la Funciéon Publica
disefiara una metodologfa para la elaboracion, seguimiento y evaluacién de los Acuerdos de Gestién, que
podra ser adoptada por las entidades.

Que mediante Circular Externa No. 100-001-2017 del 11 de enero de 2017, el Departamento
Administrativo de la Funcién Publica, sobre “Importancia de la Concertacion y Evaluacion de los
Acuerdos de Gestion y adopcion de la guia metodoldgica para la gestion del rendimiento de los Gerentes
Publicos”, estableci6 que “(...) Para efectos de la concertacion [de los compromisos gerenciales] en la
vigencia 2017, la Funcién publica adopté ' > una nueva Guia Metodologia para la Gestién del
Rendimiento de los Gerentes Puiblicos, la cual se desarrolla a través del Acuerdo de Gestion, que contiene
las fases de: concertacion, formalizacién, seguimiento y evaluacion.”

! Nota al pie de pagina 2. Articulo 2.2.13.1.12 del Decreto 1083 de 2015.
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ALCALD(A MAYOR
DE BOGOTAD.C.

EEECRETARIA CEFTRITAL D LA MR

RESOLUCIONNp. _ 0122 pE 03 ABR 2017

Continuacion de la Resolucion "Por medio del cual se adopta la nueva metodologia para la Gestion del
Rendimiento de los Gerentes Puiblicos de la Secretaria Distrital de la Mujer a través de Acuerdos de
Gestion”.

Que de acuerdo con lo dispuesto por el Departamento Administrativo de la Funcioén Publica, se pretende
dar una mayor relevancia a las cuatro fases que comprende la nueva metodologia para la Gestion del
Rendimiento de los Gerentes Piiblicos, con el fin de:

“1) Focalizar los compromisos gerenciales hacia el logro de los principales objetivos institucionales y a
la obtencion de resultados.

2) Promover y mejorar las competencias individuales y grupales mediante su valoracion cuantitativa, a
través de la calificacion por parte del superior, de un par y de los subalternos, incentivando el nivel
sobresaliente del Gerente Publico en su rendimiento.

3) Fortalecer la etapa de seguimiento y retroalimentacion, lo cual contribuira al cumplimiento de las
metas institucionales y a la efectiva alineacion de los compromisos del gerente piiblico con los de su
equipo de trabajo.

4) Articular las etapas de planeacion institucional con las fases de concertacion, formalizacion,
seguimiento y evaluacion de los Acuerdos de Gestion. .

Que en mérito de lo expuesto, este Despacho,
RESUELVE:

ARTICULO PRIMERO.- ADOPCION.- Adoptar en la Secretaria Distrital de la Mujer, la nueva
metodologia para la Gestion del Rendimiento de los Gerentes Publicos, definida por el Departamento
Administrativo de la Funcion Pablica, mediante Circular Externa No. 100-001 de 2017, cuya guia, hace
parte integrante de la presente resolucion.

ARTICULO SEGUNDO.- AMBITO DE APLICACION. La metodologia para la Gestién del
Rendimiento de los Gerentes Publicos de la Secretaria Distrital de la Mujer, se aplicara a los empleos de
Gerencia Publica de la entidad.

ARTICULO TERCERO.- VIGENCIA. La presente resolucién rige a partir de su publicacién.

COMUNIQUESE Y CUMPLASE

Dada en Bogotd, D.C., a los ﬂ 3 AHR ?m

CRISTINA VELEZ VALENCIA
Secretaria Distrital de la Mujer

Proyectd: Yeni Carolina Martinez — Profesional Especializado — Direccion de Talento Humano.
Revisd y Aprobo: Carine Pening Gaviria-Subsecretaria de Gestion Corporativa
Reviso y Aprobo: Lilian Alexandra Hurtado Buitrago-Directora Talento Humano
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Introduccion

n el afio 2015, la Funcién Piblica puso a disposicién de las entidades la “Guia
para la gestion de empleos de naluraleza gerencial”, la cual contiene los linea-
mientos para la adecuada gestion del talento humano gerencial en todos sus
b componentes: planificacién del empleo, organizacion del trabajo, gestion del
empleo, gestion del rendimiento, gestion del desarrollo y gestion de las relaciones
humanas y sociales.

la presente “Guia metodolégica para la gestion del rendimiento de los gerentes poblicos
— acuerdos de gestion"!, que hace parte de la guia citada anteriormente, desarolla
la gestion del rendimiento, el cual es el componente estratégico para la planificacién v
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 gestién
eficiente y/o capacitar para mejorar las deficiencios identificadas. En este sentido, la
evaluacion de los gerentes publicos se realiza a parlir 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 Nacional de Desarrollo, el
Plan Estratégico Sectorial, el Plan Estatégico 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 Gestién, como son la concerfacion, la formalizacion, el seguimiento y
la retroalimentacion y evaluacién de los compromisos del gerente piblico.

'a cual sushituye en su integridad lo “Guio metodolégico pora la elaboracién de un Acverdo da Gestién” dal afia 2012

— Guio metodolégica para lo Gestidn del Rendimiento de los Gerentes Pblicos



Con la nueva mefodologia adoplada en el presente documento se busca darle una
mayor relevancia a los cuatio fases antes mencionadas, con el fin de: i) focalizar los
compromisos gerenciales hacia el logro de los principales obijetivos institucionales
a la obtencién de resuliados; i) promover y mejorar las competencias individuales y
grupales mediante su valoracién cuantitativa, a través de la calificacién por parle del
superior, de un par y de los subalternos, incentivando el nivel sobresaliente del Gerente
Piblico en su rendimiento; i) fortalecer la etapa de seguimiento v refroalimentacion, o
cual contribuird al cumplimiento de las metas institucionales y a la efectiva alineacién
de los compromisos del gerente piblico con los de su equipo de trabaijo; v iv) articular
las etapas de planeacién institucional con las fases de concertacién, formalizacién,
seguimiento y evaluacion de los Acuerdos de Gestion.

Se estructura en dos partes: la primera, presenta las pautas para la elaboracion de
los Acuerdos de Gestion desarrollando cada una de las fases que lo comporen v, la
segunda, el acdpite de anexos que incluye los formatos ? que se deben diligenciar por
parte de los gerentes piblicos.

* Estos anexas se encuenfion disponibles en formais digital [ [Excell en la pdging web de la Funcién Publico




01.

Pavtas para la elaboracion de un Acverdo de Gestion

1.1 Concertacion

los compromisos laborales deben ser claros, medibles,
demostiables y concretos. En el Acuerdo se deben
plasmar los competencios 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.

m Guia metodoldgica para la Gestién del Rendimiento de los Gerentes Pablicos

El Acuerdo de Gestion se pactard para una vigencia
anual, pero pueden haber periodos inferiores
dependiendo de los fechas de vinculacion  del
respecfivo gerente piblico. Cuando un compromiso
abarque mas del fiempo de la vigencia del acuerdo, se
deberd determinar un indicador que permita evaluarlo
con algin resultado en el periodo anual eslipulado.

Para llevar a cabo el gjercicio de concertacion se presenta
como referencia el Anexo 1: Concertacion, seguimiento,
retroalimentacion  y  evaluacion  de  compromisos
gerenciales. Fl alcance de los conceptos utilizados en el
instrumento de concertacion es el siguiente:



1.1.1 Objetivos institucionales:

Son los definidos en la planeacién institucional en concordancia con lo establecido
con el Plan Nacional de Desarrollo, el Plan Estratégico Sectorial, el Plan Estratégico
Institucional y el Plan de Accion Anual y que deberdn estar relacionados con los
compromisos de cada gerente publico.

1.1.2. Compromisos gerenciales:

Comprenden los resuliados a ser medidos, cuantificados y verificados que adelantard
el gerente piblico para el cumplimiento efectivo de los objetivos de la enfidad. Se
sugiere que los compromisos acordados en el ejercicio de la concerfacion deban ser
minimo fres (3) y maximo cinco (5) por cada gerente piblico (por ejemplo: implementar
el modelo de gerencia publica; diseiiar el nuevo sistema de informacion de gestion del
empleo piblico - Sigep II; entre otros).

1.1.3. Indicador:

Es la representacién cuantitativa en nimero o porceniaje que debe ser verificable
objetivamente y mediante el cual se determina el cumplimiento de los compromisos
gerenciales. [por ejemplo: porcentaje de implementacion del proyecto de tecnologias
de informacién: nomero de personas capacitadas en la estrategia de rendicion de
cuentas: enfre olros)

1.1.4. Fecha inicio — fin:

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



1.1.5. Actividades:

Corresponden a las principales acciones definidas por el gerente piblico que hardn
posible el logro de los compromisos gerenciales y que generan las evidencias que
permitan el seguimiento a la gestién. Estas no deberdn ser menos de tres (3) ni més de
cinco (5) por cada compromiso gerencial.

1.1.6. Peso ponderado:

Corresponde al porcentaje de cada compromiso concertado con el superior jerarquico,
en funcién de las metas de la entidad. 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 (105%). El 5% de factor adicional se oforga por el
cumplimiento de més de lo esperado, y serd acordado entre ¢l gerente piblico v su
superior jerarquico (por ejemplo, el cumplimiento de las metas concertadas en menor
tiempo al programado o el logro de un mayor nimero de actividades respecto a las
pactadas, entre ofras). En cualquier caso, un gerente publico debe concertar como
minimo el cumplimiento del 100% de sus compromisos gerenciales.

Para la definicion de los porcentajes se debe tener en cuenta la importancio estratégica
de cada meta y compromiso concertado, oforgando asi mayor ponderacién a los
compromisos que aliendan metas y/o resultados de mayor impacto para el cumplimiento
de los obijetivos institucionales.

Guia metodoldgica para lo Gestidn del Rendimiento de los Gerentes Pblicos



1.2 Formalizacion

la formalizacion deberd hacerse, en la medida de

lo posible, de forma simuliénea con la etapa de
concertacién, a fin de lograr una éptima sincronizacién
con la enfrada en vigencia del Acuerdo de Gestion.

1.3 Seguimiento y retroulimentacion

Esta fase debe coincidir con los periodos de seguimiento
de la planeacién institucional, lo que permitird a su vez,
darle mayor coherencia a los sistemas de evaluacion y
control que establezca cada entidad.

Es preciso dejar registros del avance de los proyectos
y las metas con sus respectivas evidencias, de modo
que esta informacion sea Gfil al momento de realizar la
evaluacién anual.

Se sugiere que el plazo de la concertacién vy la
formalizacién no debe ser mayor ol 28 de febrero
de cada ano, para que coincida con la planeacion
insfitucional. Para los gerentes piblicos que se posesionen
durante la vigencia, el plazo de la concertacién y de la
formalizacién no debe ser superior a cuatio meses, en
cumplimiento a lo establecido en el articulo 2.2.13.19

del Decreto 1083 de 2015.

Los espacios de refroalimentacion y sincronizacién en el
nivel directivo son fundamentales con el fin de asegurar
entendimiento, compromiso y alineacién con el Plan
Nacional de Desarrollo, el Plan Estratégico Sectorial, el
Plan Estratégico Institucional y el Plan de Accién Anual
de manera que sean fransmitidos a los equipos de
irabajo de manera uniforme y consistente.

Se sugiere que la refroalimentacion que realiza el
superior jerdrquico a los avances alcanzados por el
gerente publico tenga en cuenta lo siguiente:

* Frente a resullados: cudl ha sido el avance, qué
hace falia para llegar a la mefa, re direccionar
acciones, acudir a datos y hechos concretos.

desarrcllo  de  las
reconocimientos y

° En relacion con el
competencias:  avances,
oportunidades de mejora.




Para llevar a cabo el ejercicio de seguimiento y
retroalimentacion  en el Anexo 1: Concertacién,
seguimiento, refroalimenlacién  y  evaluacion  de
compromisos gerenciales, se incluyen los campos cuyo
alcance es el siguiente:

1.3.1. Porcentaje de cumplimiento programado al primer semestre:

Se registra el porcentaje programado de cumplimiento de cada compromiso gerencial
para este periodo,

1.3.2. Porcentaje de cumplimiento de indicador primer semestre:

Se verifica el avance de los compromisos e indicadores definidos en la etapa de
concertacion y se registia el resullado del indicador asociado al compromiso con corte
al primer semestre del ano. Este deberd expresarse en términos porcentuales reflejando
lo ejecutado frente a lo programado durante este periodo.

1.3.3. Observaciones del avance y Oportunidades de mejora:

Se registran los aspectos de mejora para el cumplimiento de los compromisos
concertados que se encuentren refrasados conforme a lo programado.

1.3.4. Porcentaje de cumplimiento programado al segundo semestre:

Se registra el porcentaje programado de cumplimiento de cada compromiso gerencial
durante este periodo.

1.3.5. Porcentaje de cumplimiento de indicador segundo semestre:

Se verifica el avance de los compromisos e indicadores definidos en la etapa de
concertacién y se registra el resuliado del indicador asociado al compromiso con
corle al segundo semeslre del afio [no acumulado). Este deberd expresarse en términos
porcentuales reflejando lo ejecutado frente a lo programado durante este periodo.

m Guio metodolgica para lo Gestin del Rendimiento de los Gerentes Piblicos



1.4 Evaluacion

El superior jerdrquico serd el encargado de evaluar el
cumplimiento de las metas, y de identificar los aspectos
que debe mejorar el gerente publico y de refroalimentar
su labor.

Adicionalmente, en esta evaluacidn, respecto de la
valoracion de las competencias plasmadas en el Anexo
2 de la presente Guig, intervendran los pares vy los
subalternos del gerente publico. Se entiende como
par un gerente piblico que inferactia de manera
direcla con la actividad misional del area del gerente
evaluado. Este par serd identificado y seleccionado
por el superior jerarquico con el acompanamiento del
Secretario General, o quien haga sus veces y las dreas
de talento humano.

Por ofio lado, se entiende por subdlternos aquellos
servidores  piblicos de las plantas  permanente y
temporal a cargo del gerente piblico evaluado.

los resultados de esfe proceso serdn insumo para
identificar necesidades de capacitacion y formacién en
las competencias comportamentales del nivel directivo,

referidas en el articulo 2.2.4.8 del Decreto 1083

de 2015.

Un aspecto importante a tener en cuenta al momento
de la evaluacion es comparar la coherencia de sus
resultados con los de la evaluacidon insfitucional,
evaluacién del desempeno de los servidores piblicos a
cargo v los informes de auditorias.

El cien por cienfo (100%) del total de la evaluacion
del Acuerdo de Gestién se distribuird de la siguiente
manera: ochenta por ciento (80%) que corresponde a
los compromisos gerenciales, el cual fendré seguimientos
semestrales y al final de la vigencia, la sumatoria
anojard el resullado para la evaluacion. El veinte por
ciento [20%) restante corresponde a la valoracion de las
compelencias comunes vy directivas, la cual se realizara
una vez ol final de cada vigencia.

De este veinte por ciento [20%), el sesenta por ciento
[60%] corresponde a la valoracion de las competencias
por parte del superior jerdrquico; el veinte por cienfo
(20%) de un par y el veinte por ciento (20%) restante
serd el resultado del promedio de la valoracion de los
subalternos.

De la sumatoria de los dos resultados (compromisos
gerenciales y valoracion de las competencias comunes
y directivas), se obfendré una calificacién enmarcada
dentro de los siguientes rangos:

a. Desempeno sobresaliente: de 101% a 105%
b. Desempeno satisfactorio: de 90% a 100%

c. Desempenio suficiente: del 76% al 89%




Para los gerentes piblicos que concerten el cinco por
ciento [5%) adicional en su gestion, el superior jerdrquico
determinaré los incenfivos a los que podré acceder.

Fn cualquier caso, este factor adicional no hard parte
del céleulo para el reconocimiento de la prima técnica
por evaluacion del desempefio.

Se establecerd un plan de mejoramiento cuando
el gerente plblico obtenga una calificacion en la
evaluacién de su gesfion igual o inferior ol sefenta y
cinco por ciento [/5%).

Si el gerente piblico obtiene una calificacion igual o
inferior al cincuenta por ciento (50%), serd potestad
del superior jerdrquico su permanencia, sin perjuicio
de la discrecionalidad con la que cuenta el superior
jerarquico de refirarlo,

1.4.1. Porcentaje de cumplimiento del aiio:

Para la elaboracion de este plan, el superior jerdrquico
retomard la evaluacion final del gerente  poblico
e identificard las areas de mejora en términos de
habilidades y comportamientos, lo cual facilitarg la
consecucion de los obijetivos. Se definirén los fres
comportamientos principales que deben manifestarse a
través de las evidencias requeridas, lo cual contribuird a
deferminar las acciones de mejora a desarollar por el
evaluado por un periodo no superior a seis (6) meses,
en el cual el superior jerdrquico valorara el mejoramiento
del gerente piblico y le dard la refroalimentacion
correspondiente.

Para llevar a cabo el ejercicio de evaluacion se
dispone del Anexo 1: Concerlacién, seguimiento,
retroalimentacion v evaluacion  de  compromisos
gerenciales [que corresponde al 80% de los evaluacién),
cuyo alcance es el siguiente:

Se refiere al resultado final alcanzado, que se obfiene de la sumatoria entre el
cumplimiento del primer y segundo semestre de acuerdo con lo concertado.

1.4.2. Resultado:

Serd el porcentaje de cumplimiento de los compromisos gerenciales del ano de acuerdo
con el peso ponderado que se asigné al compromiso institucional.

1.4.3. Evidencias:

Comprende los soportes que acompaian la ejecucion de los compromisos gerenciales
y que pueden encontrarse de forma fisica y/o virtual. Para ello se deberd consignar
una breve descripcion del producto o actividad indicada como evidencia, ast como la
ubicacién de la misma ya sea en medios fisicos o electrénicos.

m Guia metodoldgica para lo Gestion del Rendimiento de los Gerentes Pablicos



Valoracion de las competencias

Para la valoracién de las competencias se encuentra
el Anexo 2: Evaluacion de las compelencias (esto
corresponde al 20% de la evaluacién), cuyo alcance
es el siguiente:

las competencias se valorardn en una escala de 1 a 5
que mide el desarrollo de las conductos esperadas, de
acuerdo con los siguientes criterios de valoracién:

Criterio de valoracion Puntaje

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




Competencias y conductas asociadas:

Son las establecidas en el articulo 2.2.4.2 del Decreto 1083 de 2015.

Valoracion anterior:

Se registra la informacién de la dltima valoracién disponible, resultado de la valoracién
de competencias de la vigencia anterior. En caso de no contar con informacion se deja
en blanco la casilla en mencion. Esta permitird tener una referencia del desarrollo de
las compelencias del gerente publico.

Valoracion actual:

Este resultado se obtiene de la valoracién de cada una de las conductas asociadas a
todas las competencias en una escala de 1 a 5, obteniendo por cada competencia un
promedio simple. Esfe valor debe multiplicarse por el porcentaje previomente asignado

a cada evaluador [superior jerarquico, 60%; par, 20%; subordinados, 20%).

Comentarios para la retroalimentacion:

El superior jerarquico visualiza la tofalidad de la valoracién integral de competencias e
identifica y registia las fortalezas y oportunidades de mejora del gerente piblico que
acompanan su gestion.

Valoracion final:

Es el resuliado final de la valoracion realizada por su superior jerdrquico, el par vy sus
subalternos de las competencias comunes vy directivas.

Consolidado de la evalvacion del Acverdo de Gestion:

En el Anexo 3 se consolidan los resultados obfenidos en los Anexos 1y 2 de la presente
guia, e incluye tanfo la calificacién del 80% que corresponde a los COMPromisos
gerenciales, como el 20% que corresponde a la valoracion de las competencias
comunes y gerenciales.

m Guia mefodoldgica para lo Gestidn del Rendimiento de los Gerentes Pablicos
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Anexos

Haga click en la imagen para iniciar la descarga
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