Republica de Colombia

Libermd Orden

MINISTERIO DE CULTURA

RESOLUCION DM NUMERO g Z 5 9
(- 16 JUN 2003

Por medio de la cual se adopta la metodologia del nuevo modelo de evaluacion
de gerencia publica y acuerdos de gestion: hacia la gerencia publica 4.0

EL MINISTRO DE CULTURA (E)

En ejercicio de las facultades constitucionales y legales, en especial las
conferidas por el literal g) del articulo 61 de la Ley 489 de 1998; el articulo 40
de la Ley 909 de 2004, el articulo 2.2.13.1.12 del Decreto 1083 de 2015, y

CONSIDERANDO:

Que el numeral 1° del articulo 47 de la Ley 909 de 2004 establece que los cargos
que conlleven ejercicio de responsabilidad directiva en la administracion publica
de la Rama Ejecutiva de los 6rdenes nacional y territorial tienen el caracter de
empleos de gerencia publica.

Que el articulo 48 de la Ley 909 de 2004, en su numeral 6° establece que todos
los puestos gerenciales estaran sujetos a un sistema de evaluacidn de la gestion
que se establecera reglamentariamente.

Que el articulo 50 de la Ley 909 de 2004 establece que una vez nombrado el
gerente publico determinard de manera concertada con su superior jerarquico
los objetivos a cumplir y que mediante el acuerdo de gestién concretara los
compromisos adoptados por el gerente publico con su superior y describira los
resultados esperados en términos de cantidad y calidad.

Que el articulo 2.2.13.1.5 del Decreto 1083 de 2015 determina que la evaluacién
de gestidn gerencial se realizard con base en los Acuerdos de Gestidn,
documentos escritos y firmados entre el superior jerarquico y el respectivo
gerente publico, con fundamento en los planes programas y proyectos de la
entidad para la correspondiente vigencia.

Que el articulo 2.2.13.1.6 del Decreto 1083 de 2015 establece que el Acuerdo de
Gestion se pactara para una vigencia anual, la cual debe coincidir con los
periodos de programacién 'y evaluacidn previstos en el ciclo de planeacion de la
Entidad.

Que de acuerdo con el articulo 2.2.13.1.11 del Decreto 1083 de 2015, la funcidon de
evaluar sera indelegable y al finalizar el periodo de vigencia del acuerdo, en un
plazo no mayor de tres meses se debera efectuar la valoracion para determinar
y analizar los logros alcanzados por el gerente publico, con base en los
indicadores definidos y en los informes de planeacién y control interno que se
produzcan.
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Que de conformidad con lo sefialado en el articulo 2.2.13.1.12 del referido Decreto,
el Departamento Administrativo de la Funcion Publica disefiara una metodologia
para la elaboracion, seguimiento y evaluacién de los Acuerdos de Gestidn, que
podra ser adoptada por las entidades, o en su defecto, estas deberan desarrollar
su propia metodologia.

Que el Departamento Administrativo de la Funcion Pablica emitié la “Guia
metodoldgica para la gestion del rendimiento de los gerentes publicos—
Acuerdos de Gestion”, la cual fue adoptada por el Ministerio de Cultura mediante
Resolucion No. 419 de 24 de febrero de 2017. A su vez publicé la “Guia para la
gestidon de los empleos de naturaleza gerencial - Versién 3” en marzo de 2020.

Que en el mes de julio de 2022 el Departamento Administrativo de la Funcién
Publica emite el “Nuevo modelo de gerencia publica y de acuerdos de gestion:
Hacia la Gerencia Publica 4.0” que se enmarca en el Modelo Integrado de
Planeacién y Gestién - MIPG, y propone un nuevo modelo de gerencia publica y
de acuerdos de gestidon que responda de manera efectiva al impacto de la Cuarta
Revolucion Industrial y que se adapta a los lineamientos del Programa Servidor
Piblico 4.0., el cual fue adoptado por el Ministerio de Cultura mediante
Resolucion 089 del 24 de febrero de 2023.

Que el Grupo de Gestion Humana del Ministerio de Cultura, solicité concepto al
Departamento Administrativo de la Funcidn Publica, por cuanto si bien, la Ley
909 de 2004 y el Decreto 1083 de 2015 establecen disposiciones sobre la
evaluacién de gerencia publica, no existe claridad frente a la obligacion de
realizar la evaluacion de los acuerdos de gestion cuando el Gerente Publico se
desvincula de la entidad, para lo cual mediante comunicacion de radicado No.
20233000229281 del 9 de junio de 2023 el DAFP, conceptud asi:

“En conclusién, independientemente de las razones o el tiempo que transcurra
entre la fecha en que se suscriben los acuerdos de gestién y la fecha en la que se
retirg el gerente publico, se debe generar un “cierre” que evidencie los resultados
de la gestién del gerente, por lo tanto, debe mediar por parte del superior
jerdrquico la evaluacidn de dichos acuerdos, eso s/, teniendo en cuenta el
porcentaje de avance de su gestién en relacién al tiempo transcurrido entre los
acuerdos y la desvinculacién.”

Que, por lo anteriormente expuesto, resulta procedente adoptar el Nuevo
modelo de gerencia publica y de acuerdos de gestidn: Hacia la Gerencia Publica
4.0 en el Ministerio de Cultura y el Formato Anexo No. 1, asi:

RESUELVE:

Articulo 1.-: Objeto. Addptese la metodologia de evaluacidn de gerencia publica
propuesta en el documento “Nuevo modelo de gerencia publica y de acuerdos
de gestién: Hacia la Gerencia Publica 4.0, disefiado por el Departamento
Administrativo de la Funcion Publica.

Articulo 2.-: Ambito de aplicacién. La presente resolucion es aplicable a todos
los gerentes publicos del Ministerio de Cultura.

Articulo 3.-: Definiciones. Para efectos de la presente resolucion, se entenderan
las siguientes definiciones: :
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Actividades: Corresponden a las principales acciones definidas por el gerente
publico que haran posible el logro de los compromisos gerenciales y que generan
las evidencias que permitan el seguimiento a la gestion.

Acuerdo de Gestion: Es el instrumento en el cual se pactan, controlan y evaldan -
los compromisos entre el gerente y su superior jerarquico de acuerdo con el Plan
Nacional de Desarrollo, el Plan Estratégico Sectorial, el Plan Estratégico
Institucional y el Plan de Accion Anual; que en el MIPG representan distintas
partes de las dimensiones dos, tres y cuatro.

Compromisos gerenciales: Comprenden los resultados a ser medidos,
cuantificados y verificados que adelantara el gerente publico para el
cumplimiento efectivo de los objetivos de la entidad.

DAFP: Departamento Administrativo de la Funcion Publica.

Empleos de naturaleza gerencial: Para efecto de la aplicaciéon de la presente
resolucion, se entiende por empleos de naturaleza gerencial los que cumplen las
siguientes caracteristicas: i) corresponden a empleos del nivel directivo; ii) son
empleos de libre nombramiento y remocion; iii) su nominacién no depende del
Presidente de la Republica; iv) estos empleos comportan responsabilidad por la
gestion y por un conjunto de funciones cuyo ejercicio y resultados son posibles
de ser medidos y evaluados.

Evidencias: Comprende los soportes que acompafian la ejecuciéon de los
compromisos gerenciales, que pueden encontrarse de forma fisica y/o virtual, y
que permiten establecer de manera objetiva equitativa y trasparente el avance,
cumplimiento o incumplimiento de los compromisos que se han generado
durante el periodo de evaluacién.

Gerente publico: Corresponde a los servidores publicos que ocupan empleos de
naturaleza gerencial. :

Indicador: Es la representacion cuantitativa en ndmero o porcentaje que debe
ser verificable objetivamente y mediante el cual se determina el cumplimiento
de los compromisos gerenciales.

Innovacion Publica: Son los procesos, productos o servicios, nuevos o mejorados
para responder a desafios colectivos, incrementando la productividad del sector,
la apertura democratica de sus instituciones, la produccién de politicas publicas
mas pertinentes y eficientes, y una mayor satisfaccién ciudadana. Esta se enfoca
en combinar la creatividad y la colaboracién para entender desafios publicos
complejos y construir nuevas respuestas ante ellos. En los procesos de
innovacion publica se exploran métodos y herramientas innovadoras para
generar valor publico a través de medios mas eficientes y participativos que los

tradicionales. (Defini_cién Equipo de Innovacién Publica (EiP) del Departamento
Nacional de Planeacién).

Metas institucionales: Son las establecidas por ta alta direccion de la entidad,
de conformidad con los planes, programas, proyectos, o planes operativos
anuales por area o dependencia, encaminadas al cumplimiento de los objetivos
y propositos de la entidad.
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Objetivos institucionales: Son los definidos en la planeacion institucional en
concordancia con lo establecido con el Plan Nacional de Desarrollo, el Plan
Estratégico Sectorial, el Plan Estratégico Institucional y el Plan de Accién Anual
y que deberan estar relacionados con los compromisos de cada gerente publico.

Par: Es aquel gerente publico que interactla de manera directa con la actividad
misional del &rea del gerente publico evaluado.

Peso ponderado: Corresponde al porcentaje de cada compromiso concertado
con el superior jerarquico, en funcion de las metas de la entidad. Para la
definicion de los porcentajes se debe tener en cuenta la importancia estratégica
de cada meta y compromiso concertado, otorgando asi mayor ponderacion a los
compromisos que atiendan metas y/o resultados de mayor impacto para el
cumplimiento de las metas institucionales.

Resultado: Sera el porcentaje de cumplimiento de los compromisos gerenciales
del afio de acuerdo con el peso ponderado que se asignd al compromiso
institucional.

Socio de valor: Son aquellos que hacen parte de las alianzas estratégicas que
establece la entidad o area en particular, para colaborar en temas como el
compartir experiencias, ideas y trabajar en temas de interés colectivo desde la
misionalidad de cada entidad o area. Los socios de valor seran definidos por el
superior del gerente publico y comunicados al Grupo de Gestion Humana en cada
periodo de evaluacion.

Subalternos: Aquellos servidores publicos de las plantas permanentes vy
temporales que dependen directamente del Gerente Publico.

Superior Jerarquico: Es el jefe inmediato del gerente publico, de acuerdo con la
estructura de la entidad.

Articulo 4.-: Responsables de la gestién del rendimiento de la gerencia publica
y sus obligaciones. Los actores en el proceso de evaluacién de la gerencia
publica tendran a su cargo las siguientes obligaciones:

Jefe de la entidad.

Adoptar la metodologia disefiada por el Departamento Administrativo de la
Funciéon Publica o desarrollar una metodologia propia, para elaborar, hacer
seguimiento y evaluar los Acuerdos de Gestion, en todo caso, cifiégndose a los
parametros establecidos en el Titulo 13, Capitulo 1 del Decreto 1083 de 2015.

Jefe de la Oficina Asesora de Planeacion

a) Prestar el apoyo requerido en el proceso de concertacién de los Acuerdos,
suministrando durante los primeros treinta (30) dias del mes de enero de
cada afio la informacién definida en el Plan Nacional de Desarrollo, el Plan
Estratégico Sectorial, el Plan Estratégico Institucional y el Plan de Accién
Anual, y los correspondientes objetivos o propésitos de cada dependencia,
Asi mismo, deberan colaborar en la definicién de los indicadores a través de
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los cuales se realizard el seguimiento y la evaluacién de los acuerdos
pactados.

b) Debe poner en conocimiento del representante del Ministerio y del Gerente
Publico, el informe semestral del avance logrado por las areas o
dependencias en la ejecuciéon de las metas definidas en los planes
estratégicos y de accion, para facilitar el seguimiento a los gerentes en el
cumplimiento de sus compromisos.

c) Acompafiar a los superiores jerarquicos y a los gerentes publicos en la etapa
de evaluacion, verificando que la informacién consignada en el acuerdo de
gestién coincida con los avances registrados en los instrumentos de
planeacidn.

Jefe de la Oficina de Control Interno

a) Dar a conocer el resultado de la Evaluacién de Gestidn por Areas o
Dependencias, dentro de los treinta (30) dias del mes de enero de cada afio.

b) Dar a conocer el informe de las auditorias internas, externas y otros informes
de seguimiento y control que se realicen en la entidad, durante el periodo del
acuerdo de gestion.

Coordinador del Grupo de Gestion Humana

a) Suministrar los instrumentos adoptados para la concertacidn, formalizacién,
seguimiento y evaluacion de los acuerdos de gestidn.

b) Coordinar y desarrollar los procesos de capacitacién y socializacién sobre el
sistema de evaluacion de los gerentes pUblicos del ministerio.

Superior jerarquico .

Es el responsable de concertar, firmar, hacer seguimiento y evaluar los acuerdos
de gestion segln lo establecido en el articulo 2.2.13.1.11 del Decreto 1083 de 2015.

Articulo 5.-: Elementos del modelo de gerencia ptiblica y de acuerdos de gestién.
El modelo de gerenua publica se plantea como una secuencia de cuatro
elementos:

La base conceptual: se compone de la fundamentacion teérica, de las principales
funciones del gerente publico, del enfoque institucional y del esquema de
operacion de los empleos de naturaleza gerencial: planeacién, ingreso, desarrollo
y retiro. :

Los principios: los principios de la gerencia publica son los que se establecen en
el capitulo VIl de la Ley 909 de 2004 y de las demdas normas concordantes que
hacen referencia a las funciones gerenciales.

Los componentes: hacen referencia a las funciones gerenciales detectadas en la
normatividad: analisis, planeamon organizacién, direccion y control, adicional a
estas, se suma la de comunicacion.
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Forma de operacion: incluye las herramientas necesarias para facilitar la gestion
del gerente publico en la entidad. '

Articulo 6.-: Ejes del nuevo modelo de gerencia publica. Para explicar los ejes
del modelo se debe hacer referencia inicialmente al perfil gerente publico, el
cual debe girar en torno a los cuatro grandes ejes, que orientaran su rol y le
permitirdn integrar de forma sistémica el potencial de las personas, los
conocimientos y los recursos tecnolodgicos, financieros y fisicos. Estos ejes son
los engranajes basicos para que el gerente publico logre actuar sistémicamente
y estan expresados en términos de sus capacidades:

Eje 1. Etica e integridad.

Este eje propone que el gerente publico 4.0 debe ser coherente entre sus
declaraciones y sus acciones, ademas, esta llamado a proteger y priorizar el
interés publico sobre los intereses privados. Debe ser un referente, un modelo,
un ejemplo de la politica de integridad en el desarrollo de sus funciones
gerenciales (analizar, planear, organizar, dirigir y evaluar). En consecuencia, la
ética y la integridad son capacidades transversales y permanentes en el accionar
del gerente publico.

Eje 2. Capacidad para inspirar e influir.

La capacidad de inspirar e influir representa para el gerente publico 4.0 la
posibilidad de conectarse con las personas, llegar al otro, sintonizarse con él y
generar el compromiso que necesita para el cumplimiento de los objetivos
institucionales. La construccién de confianza entre el lider y sus colaboradores
estd determinada por su capacidad de construir relaciones productivas y de
generar alianzas dentro de la entidad y con otras instituciones para gestionar
sus objetivos.

Eje 3. Capacidad para asegurar la productividad.

El gerente publico 4.0 debe asegurar el adecuado aprovechamiento de los
recursos con los que cuenta: tiempo, talento humano, presupuesto,
conocimientos y tecnologia. Ademas, debe partir de los principios de eficiencia
y eficacia en la gestion del talento humano a través de la medicion y el
seguimiento de los indicadores de gestidon de los procesos y de las personas que
los llevan a cabo (eficiencia) y, de ese modo, orientar su trabajo hacia el logro
de los resultados y la rendicién de cuentas de los equipos a cargo. Estos
indicadores no deben limitarse solamente al criterio del numero de acciones
realizadas, sino que deben incluir el impacto alcanzado como resultado final.

Eje 4. Capacidad para adaptarse a los constantes cambios.

Este eje de actuacidn implica para el gerente publico 4.0 actuar como agente
transformador, que sea modelo de autotransformacién y que cuente con las
capacidades para lograr cambios efectivos y perdurables en las personas, las
entidades y el contexto en el cual se mueve.

Articulo 7.-: Pilares de la gerencia publica para el desarrollo del modelo. El
gerente publico 4.0 es el corazén del nuevo modelo de gerencia publica y de
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acuerdos de gestion, en él recae la responsabilidad de desarrollar y materializar
la planeacion estratégica de la entidad con base en los cuatro pilares
fundamentales: la productividad, el desarrollo cultural, la construccion de
integridad y el desarrollo de personas y equipos.

Pilar 1. Productividad.

La productividad se define en la planeacion institucional en concordancia con lo
ya establecido en la dimensidon “Direccionamiento estratégico y planeacién” del
MIPG, esta dice que el gerente publico debe tener claro el horizonte de la entidad
a corto y mediano plazo para asi priorizar los recursos y focalizar sus procesos
de gestidn en la consecucién de los resultados, siempre teniendo como referente
el plan de desarrollo nacional, departamental, distrital o municipal, segin sea el
caso, asi como el plan sectorial, el plan de accién anual y el plan estratégico de
la entidad.

De acuerdo con lo anterior, existen tres criterios de valoracion:

a) Cumplimiento de la planeacion estratégica de la entidad, que tiene un peso
de 75%, sobre el 105% de este pilar, debe ser medido frente al cumplimiento
de la planeacion institucional y, especialmente, al cumplimiento de las metas
asociadas del area que lidera;

b) Cumplimiento de ejecucidn presupuestal, que pesa un 20% sobre el 105%; y

c) Proyectos especiales (innovacién publica), con un peso del 10%; para un total
de 105%, en donde el 5% adicional equivale al valor agregado que el gerente
entrega en su gestion.

EL componente de productividad en la valoracién general del gerente publico
sera de un 55%. Cuando aplique se sumara el 5% adicional equivalente al valor
agregado que el gerente entrega en su gestién.

Pilar 2. Construccion de integridad

Se debe promover desde el cumplimiento estricto de las leyes, de las reglas de
una entidad y de los valores de todo servidor publico, también debe ser lider,
inspirador, forjador, garante, promotor y educador a través del ejemplo cotidiano.
La valoracion de construccién de integridad del gerente publico 4.0 se realiza
con base en los valores definidos en el cdédigo de integridad, siguiendo el
siguiente procedimiento:

Construccién de sistema de valores

Definicion de las metodologias de medicidn a utilizar
Construccion de instrumentos

Parametrizacion en plataforma tecnoldgica
Lanzamiento y seguimiento

Cierre y generacion de informes

moo0 o

Su medicion la debera realizar el superior jerarquico, los pares, colaboradores
directos y grupos de valor, su peso ponderado sera asi:
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EVALUADORES PESO PONERADO
Superi‘or jerarquico 40%
Pares 25%
Colaboradores directos 25%
Grupos de valor 10%

La participacion del componente “construcciéon de integridad” en la valoracion
general del gerente publico 4.0 sera de un 15% y su desagregacion sera de la
siguiente manera:

EVALUADORES PESO PONERADO
Medicidn de competencias 60%
Medicién de valores 40%
Total, componentes 100%
construccion de integridad

Pilar 3. Gestion cultural.

Capacidad de identificar las practicas culturales que agregan valor y que facilitan
la evolucion de la entidad, asi como aquellas que no representan los principios
misionales, ni consolidan las capacidades institucionales.

Teniendo en cuenta lo anterior, el gerente publico 4.0 debe:

1. ldentificar, a partir de un norte cultural definido, los comportamientos,
habitos, creencias, valores y normas que se viven al interior de la entidad.

2. Determinar las brechas entre las practicas culturales actuales y el norte
cultural institucional (cultura deseada).

3. Disefar rutas criticas de trabajo a partir de planes de desarrollo cultural
de la institucion.

El pilar de desarrollo cultural representara un 15% en la valoracion general del
gerente publico.

Pilar 4. Desarrollo de personas y equipos

Debe ser liderado por el gerente publico, porque él es el responsable de la
materializacion de las metas, los planes, los proyectos y demas tareas a cargo
del talento humano de la entidad

Un gerente publico, a través de un lenguaje claro y respetuoso, debe motivar sin
llegar a imponer; identificar oportunidades de mejora en formacion y
capacitacion; potencializar y fortalecer las habilidades y competencias de su
equipo de trabajo; generar un clima laboral positivo y enriquecedor; crear y
mantener canales de retroalimentacién; y permitir niveles de autonomia y
crecimiento; entre otros, siempre articulado con la consecucion de los objetivos
institucionales.

Finalmente, el pilar de desarrollo de personas y equipos representara un 15% en
la valoracion general del gerente publico.
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Articulo 8.-: Etapas de la gestion del rendimiento de los gerentes publicos. El
acuerdo de gestion se ejecuta en cuatro fases desarrolladas en la Guia para la
gestién de los empleos de naturaleza gerencial - Version 3, expedida por el
Departamento Administrativo de la Funcion Publica en marzo de 2020, asi:

Etapa de Concertacion: Es la fase en la que el gerente publico y el superior
jerarquico efectlan un intercambio de expectativas personales vy
organizacionales, y establecen minimo tres (3) y maximo cinco (5) compromisos
a ejecutar de acuerdo con el Plan Nacional de Desarrollo, el Plan Estratégico
Sectorial, el Plan Estratégico Institucional y el Plan de Accién Anual, los cuales
deben ser claros, medibles, demostrables y concretos. Si en el ejercicio de
planeacién institucional se identifican un nimero mayor de compromisos
gerenciales, estos pueden ser tenidos en cuenta siempre que sean de caracter
estratégico.

En esta etapa se deben plasmar ademas las competencias y compromisos de
gestion establecidos para el nivel directivo, en el manual de funciones y en el
articulo 2.2.4.8 del Decreto 1083 de 2015. Asimismo, se deben definir las
actividades necesarias para el cumplimiento de los compromisos, las -cuales no
deberan ser menos de tres (3) ni mas de cinco (5) por cada compromiso
gerencial.

La asignacion del peso porcentual por cada compromiso no podra 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 maximo de cien por
ciento (100%). Para la definicion de los porcentajes se debe tener en cuenta la
importancia estratégica de cada meta y compromiso concertado, otorgando asi
mayor ponderacion a los compromisos que atiendan metas y/o resultados de
mayor impacto para el cumplimiento de los objetivos institucionales.

El gerente publico puede acceder a un 5% de factor adicional, por el valor
agregado que entrega en su gestion, lo cual serd acordado entre el gerente
publico y su superior jerarquico, y quedara consignado en el acuerdo de gestion
como proyectos especiales (Innovacién Publica).

Para cumplir con esta etapa se debe diligenciar el formato 1 del Anexo No. 1 de
la presente resolucién.

Etapa de Formalizacion: El Acuerdo de Gestion debe quedar siempre por escrito
y se formaliza con la firma del superior jerarquico y el gerente publico.

La formalizacién del acuerdo para los gerentes publicos que vienen vinculados
al Ministerio deberd realizarse en un plazo no mayor al 28 de febrero. Para el
caso de los gerentes nuevos el plazo no debe superar los cuatro (4) meses
contados a partir de la fecha de su vinculacidn.

Cuando se presente cambio del superior jerarquico, el nuevo superior debe
revisar con el gerente publico los compromisos concertados con el anterior jefe,
ya sea para validarlos o para cambiar lo que considere pertinente. Al finalizar la
vigencia del acuerdo se debera ponderar su evaluacién con la del jefe anterior.

Etapa de Seguimiento y retroalimentacién: En esta etapa se adelantan
seguimientos semestrales entre el gerente publico y el superior con el fin de
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verificar el cumplimiento de los compromisos concertados, para lo cual se toma
como insumo los informes aportados por la Oficina Asesora de Planeacién y la
Oficina de Control Interno.

El primer seguimiento se realizara con corte a 30 de junio y el segundo con corte
a 31 de diciembre de cada afio. Para el caso de los gerentes publicos que se
hayan vinculado al Ministerio, y su periodo no supere los sesenta (60) dias con
respecto al corte del seguimiento, el mismo se realizara en la fecha del siguiente
corte. '

No obstante, en cualquier momento el superior jerarquico podra realizar
seguimiento y retroalimentacion a dichos compromisos, lo cual se debe registrar
en el avance de la gestidn con sus respectivas ewdenmas a fin de que sea util
al momento de realizar la evaluacién final.

Para cumplir con esta etapa se debe diligenciar el formato 1 del Anexo No. 1 de
la presente resolucion.

Etapa de Evaluacion: El Acuerdo de Gestidn debe ser evaluado por el superior
jerarquico en el término maximo de tres (3) meses despues de finalizar la
vigencia, de acuerdo con el grado de cumplimiento de los compromisos
gerenciales e indicadores fijados, e identificar los aspectos que debe mejorar el
gerente publico y retroalimentar su labor. Para verificar el cumplimiento se
debera consignar una breve descripcion del producto o actividad indicada como
evidencia, asi como la ubicacién de esta ya sea en medios fisicos o electrénicos.
Esta tarea se realizara en el formato 1 del Anexo No. 1 de la presente resolucion.

Asimismo, debera valorar las competencias y compromisos de gestion
establecidos para el nivel directivo, en el manual de funciones y en el articulo
2.2.4.8 del Decreto 1083 de 2015, de acuerdo con el formato 2 del Anexo No. 1.

EL 100% del total de la evaluacién del acuerdo de gestidon se distribuira de la
siguiente manera: 80% que corresponde a los compromisos gerenciales y el 20%
restante corresponde a la valoracion de las competencias comunes y directivas,
esta se llevara a cabo una vez al final de cada vigencia. Este 100% se refleja en
la sumatoria de los porcentajes de los 4 pilares que componen el nuevo modelo
de gerencia publica, distribuidos de la siguiente manera: Pilar 1: 55%; Pilar 2: 15%;
Pilar 3: 15% y Pilar 4: 15%.

Con respecto al 20% de la valoracién de las competencias directivas, se realiza
una evaluacidon de 270°, que consiste en: el 40% corresponde a la valoracion de
las competencias por parte del superior jerarquico, 25% por parte de los pares,
25% el resultado del promedio de la valoracidon de los subalternos y el 10%
restante sera la valoracidon de los socios de valor, como se muestra en la figura
a continuacion:
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Objetives 3
institucionales
/ compromisos

gerenciales

Valoracién
de las
competencias
comunes y
directivas

Fuente: Nuevo modelo de evaluacion de gerencia publica y acuerdos de gestién: hacia la gerencié
plblica 4.0 — DAFP, 2022, pag. 66

El superior, el par, los subalternos y el socio de valor valoraran las competencias
del gerente publico de acuerdo con los parametros fijados en la presente
resolucion, los desarrollados por la entidad en aplicacién de la Guia del DAFP y
quedaran consignados en el Formato 2 del Anexo 1. Para tal efecto, el Grupo de
Gestion Humana informara las fechas para cumplir con el proceso, solicitara la
definicion del socio de valor y entregard los instrumentos para la
correspondiente evaluacidén, asimismo, realizarda la consolidacién de la
informacion, y dara a conocer los resultados al superior jerarquico y al gerente
publico evaluado.

El gerente publico puede acceder a un 5% de factor adicional, por el desarrollo
de proyectos especiales de innovacion publica, y que equivale al valor agregado
que el gerente entrega en su gestion.

Para finalizar, el proceso de evaluacidn se consolida y reporta en los formatos 1,
2 y 3 del Anexo No. 1 de la presente resolucién.

Paragrafo 1.-: Antes de retirarse el gerente publico de la entidad se realizara la
evaluacién del acuerdo de gestion. Asimismo, el superior jerarquico, antes de
retirarse de la entidad debe evaluar los acuerdos de gestién que haya suscrito
con sus subalternos.

Esta evaluacion debe evidenciar la gestidn del gerente publico y corresponde al
porcentaje de avance durante el tiempo transcurrido desde el momento de la
suscripcion de los acuerdos y la desvinculacién del superior o del gerente.

Paragrafo 2.-: Los resultados de este proceso seran insumo para identificar
necesidades de capacitacion y formacidén en las competencias
comportamentales del nivel directivo.

Articulo 9.-: Vigencia del acuerdo. El Acuerdo de Gestidn se pactara para una
vigencia anual, pero puede haber periodos inferiores dependiendo de las fechas
de vinculacion del respectivo gerente publico.
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Cuando un compromiso abarque mas del tiempo de la vigencia del acuerdo, se
debera determinar un indicador que permita evaluarlo con algun resultado en el
periodo anual estipulado.

Articulo 10.-: Rangos de calificaciéon. De la sumatoria de los dos resultados
(compromisos gerenciales y valoracion de las competencias comunes y
directivas), se obtendrd una calificacién enmarcada dentro de los siguientes
rangos:

a. Desempenio sobresaliente: de 101% a 105%
b. Desempefio satisfactorio: de 90% a 100%
c. Desempeiio suficiente: del 76% al 89%

Para los gerentes publicos que alcancen un desempefio sobresaliente, podran
acceder a los incentivos fijados por el Ministerio mediante acto administrativo
para todos los servidores de la entidad. En cualquier caso, este factor adicional
no hara parte del célculo para el reconocimiento de la prima técnica por
evaluacién del desempefio.

Se establecera un plan de mejoramiento cuando el gerente publico obtenga una
calificacidon en la evaluacion de su gestion igual o mfenor al setenta y cinco por
ciento (75%).

Para la elaboracion de este plan, el superior jerarquico retomara la evaluacién
final del gerente publico e identificard las areas de mejora en términos de
habilidades y comportamientos, lo cual facilitara la consecucion de los objetivos.
Se definiran los tres comportamientos principales que deben manifestarse a
través de las evidencias requeridas, lo cual contribuira a determinar las acciones
de mejora a desarrollar por el evaluado por un periodo no superior a seis (6)
meses, en el cual el superior jerarquico valorara el mejoramiento del gerente
publico y le dara la retroalimentacion correspondiente.

Si el gerente publico obtiene una calificacién igual o inferior al cincuenta por
ciento (50%), sera potestad del nominador su permanencia, sin perjuicio de la
discrecionalidad con la que cuenta para retirarlo.

Articulo 11.-: Formatos. Para el cumplimiento de la presente disposicién se ha
adoptado los formatos establecidos en el Anexo No.1 que hacen parte integral
de la presente resolucidn, y corresponden a:

a. Formato 1. Concertacién, Seguimiento, Retroalimentacién y Evaluacion de
Compromisos Gerenciales.

b. Formato 2. Valoracion de Competencias a través de pilares.

c. Formato 3. Consolidado de evaluacién del Acuerdo de Gestion.

Articulo 12.-: Publicacién de los acuerdos. La entidad realizara la publicacion
en la web de los acuerdos de gestion formalizados y evaluados porque esto
representa un primer momento de rendicién de cuentas en el que la ciudania
puede ejercer un efectivo control social a los compromisos y
responsabilidades del gerente publico, no solo al cierre del ciclo de gestion,
sino desde el momento de la toma de decisiones y la planificacién de
actividades.
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Articulo 13.-: De los pares y subalternos. Para cumplir las disposiciones del
presente acuerdo en materia de evaluacidén, actuaran como pares y
subalternos del gerente publico en el siguiente orden:

ID
Gerente Publico Par responsable Cargo | Subalternos responsables de evaluar
de evaluar
planta
60 Asesor 1020 "
7 Asesor 1020 | 10
83 Asesor 1020 | 08
84 Asesor 1020 | 08
85 Asesor 1020 | 08
88 Asesor 1020 | 07
96 Asesor 1020 | 06
. 121 Profesional Especializado | 2028 | 18
Director General Dlrec.tbol.r General 153 | Profesional Especializado | 2028 | 15
Museo Nacional N?cié?wicc?e 166 | Profesional Especializado | 2028 | 12
de Colombia Colombia 224 | Técnico 3100 | 15
10 Técnico Operativo 3132 | 16
211 | Técnico Operativo 3132 | 14
280 | Auxiliar Administrativo 4044 | 16
287 | Auxiliar Administrativo 4044 | 16
288 | Auxiliar Administrativo 4044 | 16
289 | Auxiliar Administrativo 4044 | 16
237 | Secretario Ejecutivo 4210 | 22
271 | Secretario Ejecutivo 4210 | 16
64 Asesor 1020 | 08
67 Asesor 1020 | 08
68 Asesor 1020 |. 08
114 Profesional Especializado | 2028 | 19
127 | Profesional Especializado | 2028 | 18
139 | Profesional Especializado | 2028 | 16
140 | Profesional Especializado { 2028 | 16
160 | Profesional Especializado | 2028 | 14
167 | Profesional Especializado | 2028 | 12
168 Profesional Universitario | 2044 | 10
169 | Profesional Universitario | 2044 | 10
170 Profesional Universitario | 2044 | 10
Director General 171 Profesional Universitario | 2044 | 10
L Director General 172 Profesional Universitario | 2044 | 10
Biblioteca . ; ; —
Nacional de Museo Nacno.nal 173 Profesional Universitario | 2044 | 10
Colombia de Colombia 174 Profesional Universitario | 2044 | 10
175 Profesional Universitario | 2044 | 10
176 Profesional Universitario | 2044 | 10
177 Profesional Universitario | 2044 | 10
185 | Profesional Universitario | 2044 | 07
191 Restaurador 2094 | 07
192 | Analista De Sistemas 3003 | 17
221 | Técnico 3100 | 17
222 | Técnico 3100 | 17
11 |Técnico 3100 | 12
226 Técnico 3100 12
207 | Técnico Operativo 3132 | 16
208 |Técnico Operativo 3132 | 14
210 [ Técnico Operativo 3132 | 14 |
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ID
Gerente Publico Par;iresponsable Cargo | Subalternos responsables de evaluar
e evaluar
planta

214 | Técnico Operativo 3132 | 12

216 | Técnico Operativo 3132 | 12

217 | Técnico Operativo 3132 | 12

218 | Técenico Operativo 3132 | 10

278 | Auxiliar Administrativo 4044 | 17

281 | Auxiliar Administrativo 4044 | 16

282 | Auxiliar Administrativo 4044 | 16

283 | Auxiliar Administrativo 4044 | 16

292 | Auxiliar Administrativo 4044 | 15

294 | Auxiliar Administrativo 4044 | 15

295 | Auxiliar Administrativo 4044 | 15

296 | Auxiliar Administrativo 4044 | 15

299 | Auxiliar Administrativo 4044 | 14

300 |Auxiliar Administrativo 4044 | 14

301 | Auxiliar Administrativo 4044 | 14

238 |Secretario Ejecutivo 4210 | 22

240 |Secretario Ejecutivo 4210 | 18

243 |Secretario Ejecutivo 4210 | 18

251 | Secretario Ejecutivo 4210 | 16

253 |Secretario Ejecutivo 4210 | 16

22 Asesor 1020 | 13

65 Asesor 1020 | 08

78 Asesor 1020 | 08

79 Asesor 1020 | 08

80 Asesor 1020 | 08

94 Asesor 1020 | 06

108 |Profesional Especializado | 2028 | 19

116 Profesional Especializado | 2028 | 19

133 | Profesional Especializado | 2028 | 17

134 | Profesional Especializado | 2028 | 17

141 Profesional Especializado | 2028 | 16

Director Técnico . . 142 | Profesional Especializado | 2028 | 16

Direccidn de Dlre.ctor.'ll'ecmco 147 | Profesional Especializado | 2028 | 15

Patrimonio y gggf;é?onngse 148 | Profesional Especializado | 2028 | 15

Memoria 149 | Profesional Especializado | 2028 | 15
150 | Profesional Especializado | 2028 | 15

151 | Profesional Especializado | 2028 | 15

32 Profesional Especializado | 2028 | 14

163 | Profesional Especializado | 2028 | 13

178 | Profesional Universitario | 2044 | 10

189 | Restaurador 2094 | 10

215 | Técnico Operativo 3132 | 12

277 | Auxiliar Administrativo 4044 | 18

261 |Secretario Ejecutivo 4210 | 16

265 | Secretario Ejecutivo 4210 | 16

267 | Secretario Ejecutivo 4210 | 16

66 Asesor 1020 | 08

Director Técnico Dire.ctor.'ll'écnico Xl Asesor 1020 | 08

Direccion de Direccion de 81 Asesor. . 1020 | 08

Poblaciones Fomento 131 Profesional Especializado | 2028 | 18

Regional 205 | Técnico Operativo 3132 | 16

246 |Secretario Ejecutivo 4210 | 18




RESOLUCION DM No. @ Z 5 g 15 JUN 203

DE Hoja No. 15 de 16

Continuacion de la Resolucidn “Por medio de la cual se adopta la metodologia
del nuevo modelo de evaluacién de gerencia publica y acuerdos de gestion:

hacia la gerencia publica 4.0”

ID
Gerente Piblico Par responsable Cargo | Subalternos responsables de evaluar
de evaluar
planta
. . , . 63 | Asesor 1020 | 10
Dm—::ctor"l"ecmco D|re'ctor‘Tecn|co 82 Asesor 1020 | o8
Direccidn de Direccién de
Fomento Patrimonio y 90 Asesor. — 1020 | 07
Regional “Memoria 130 Profesmr'wal I'Espec‘lallzado 2028 | 18
260 | Secretario Ejecutivo 4210 | 16
70 Asesor 1020 | 08
77 Asesor 1020 | 08
89 Asesor 1020 | 07
26 Profesional Especializado | 2028 | 19
117 | Profesional Especializado | 2028 | 18
126 | Profesional Especializado | 2028 | 18
129 | Profesional Especializado | 2028 | 18
. — Director de 144 | Profesional Especializado | 2028 | 15
D|rDe_ctor.'I"ecglco Teatro 146 | Profesional Especializado | 2028 | 15
lreAcrc;:: € Centro Nacional 157 | Profesional Especializado | 2028 | 14
de las Artes 161 Profesional Especializado | 2028 | 13
164 | Profesional Especializado | 2028 | 12
194 | Técnico Operativo 3132 | 18
195 | Técnico Operativo 3132 | 17
203 | Técnico Operativo 3132 | 16
13 Secretario Ejecutivo 4210 | 22
255 | Secretario Ejecutivo 4210 | 16
266 | Secretario Ejecutivo 4210 | 16
75 Asesor 1020 | 08
92 Asesor 1020 | 06
29 Asesor 1020 | 06
102 | Asesor 1020 | 06
113 Profesional Especializado | 2028 | 19
Director Técnico | Director Técnico L Profesional Especializado 2028 | 18
: L . . 120 | Profesional Especializado | 2028 | 18
Direccién de Direccion de - —
Audiovisuales, Estrategia, 122 Profes!onal Espec!al!zado 2028 | 18
Cine y Medios Desarrollo y 123 Profesgonal Espec!al!zado 2028 | 18
Interactivos Emprendimiento 124 ProfeSfonal Espec!al!zado 2028 { 18
125 | Profesional Especializado | 2028 | 18
132 | Profesional Especializado | 2028 | 18
209 | Técnico Operativo 3132 | 14
38 Secretario Ejecutivo 4210 | 18
252 | Secretario Ejecutivo 4210 | 16
258 | Secretario Ejecutivo 4210 | 16
152 | Profesional Especializado | 2028 | 15
) 188 Musedlogo 2094 | 15
Director de Dlrslctor de 190 | Restaurador 2094 | 07
Museo Musezze(;’e o |_220 [Técnico 3100 | 17
Museos Colonial Independencia y 275 | Auxiliar Administrativo 4044 | 18
y Santa Clara Quinta de Bolivar 285 Aux!l!ar Adm!n!strat!vo 4044 | 16
286 | Auxiliar Administrativo 4044 | 16
290 |Auxiliar Administrativo 4044 | 16
Director de 136 Pltofe.sional Especializado | 2028 | 17
Museo Director de 225 Tc?cn!co . 3100 | 14
Museos de la Museo ' 197 T?cnfco Operat!vo 3132 | 17
Independencia y Museos Colonial | 204 Tecr\!co Operajclvo . 3132 | 16
Quinta de Bolivar y Santa Clara 272 Aux!l!ar Admm!stratfvo 4044 | 18
273 | Auxiliar Administrativo 4044 | 18
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1D
Gerente Publico Pa:lresponsable Cargo | Subalternos responsables de evaluar
e evaluar
planta o

276 | Auxiliar Administrativo | 4044 | 18
162 | Profesional Especializado | 2028 | 13
227 | Auxiliar De Escena 3038 | 13
bi q . L. 228 | Auxiliar De Escena 3038 | 09
recror de D"gg;?grngfO”éco 229 Auxiliar De Escena 3038 | 09
. ) L 230 |Auxiliar De Escena 3038 | 09

Centro Nacional Direccién de -
de las Artes Artes 232 | Auxiliar De Escena 3038 09
233 | Auxiliar De Escena 3038 | 09
193 |[Técnico Operativo 3132 | 18
257 | Secretario Ejecutivo 4210 | 16
5 Asesor 1020 | 12
76 Asesor 1020 | 08
Director Técnico | Director Técnico 154 Profesional Especializado | 2028 15
Direccion de Direccion de 158 | Profesional Especializado | 2028 | 14
Estrategia, Audiovisuales, 159 | Profesional Especializado | 2028 | 14
Desarrollo y Cine y Medios 184 | Profesional Universitario | 2044 | 10
Emprendimiento Interactivos 231 | Auxiliar De Escena 3038 | 09
241 | Secretario Ejecutivo 4210 | 18
250 | Secretario Ejecutivo 4210 | 16

Paragrafo 1.-: Cuando se presente alguno de los movimientos de personal que
trata el articulo 2.2.5.4.1 del Decreto 1083 de 2015, el servidor publico actuara
como subalterno del gerente publico donde se ubique el empleo que desempefia.

Articulo 14.-: Vigencia y derogatoria. La presente Resolucién rige a partir de la
fecha de su expedicion y deroga la Resolucion No. 089 de 24 de febrero de 2023
y demas disposiciones que le sean contrarias.

COMUNIQUESE Y CUMPLASE
Dada en Bogota D.C., a los

Ay

JORGE IGNACIO ZORRO SANCHEZ
Ministro de Cultura (e%,

176 JUN 208

L

Edna Johana Tamayo Hurtado, Contratista Grupo de Gestién,Humgna~= .
Angelica Maria Cruz Dajer, Coordinadora Grupo de Gestiéon Humana
Fernando Augusto Medina Gutiérrez., Secretario General

Proyecto:
Reviso:
Aprobé:




