RESOLUCION N° 022 DE 2022
( 31 de enerodel2022 )

POR LA CUAL SE ADOPTA EL MODELO INTEGRADO DE PLANEACION Y
GESTION MIPG Y SE REGLAMENTAN LAS DISPOSICIONES RELATIVAS AL
SISTEMA INSTITUCIONAL DE CONTROL INTERNO DE LA EMPRESA DE SERVICIOS
PUBLICOS DOMICILIARIOS GIRON S.A.S. E.S.P.

LA GERENTE DE LA EMPRESA DE SERVICIOS PUBLICOS DOMICILIARIOS GIRON
S.AS. ES.P.

En uso de sus facultades legales y en especial las que le confiere el articulo
2.2.22.3.8 del Decreto 1083, y

CONSIDERANDO

Que la Constitucion Politica de Colombia en sus articulos 209 y 269 dispone
que la administracion publica tendrd un control interno responsable de
disenar y aplicar los métodos y procedimientos de control de conformidad
conlaley.

Que de conformidad con la Ley 1753 de 2015 "Plan Nacional de Desarrollo
2014-2018", en su articulo 133, integro en un solo Sistema de Gestidon, los
Sistema de Gestion de la Calidad y de Desarrollo Administrativos previstos en
las leyes 489 de 1998 y 872 de 2003 respectivamente, el cual deberd
articularse con el Sistema de Control Interno consagrado en |la Ley 87 de
1993 y en los articulos 27 al 29 de la Ley 489 de 1998, detal manera que
permita el fortalecimiento de los mecanismos, métodos y procedimientos de
conftrol al interior de los organismos y enfidades del Estado.

Que el Decreto 1499 de 2017 expedido por el Departamento Administrativo
de la Funcién PUblica modificé el Decreto Unico Reglamentario del Sector
Funcion Publica 1083 de 2015, en lo relacionado con el Sistema de Gestion
establecido en el arficulo 133 de la Ley 1753 de 2015, al sustituir
completamente el Titulo 22 de la parte 2 del libro 2 - Sistemas de gestion, el
cual establecié la definicion del Sistema de Gestidn y su complementacion
y articulacidén entre otros, con los Sistemas Nacionales de Servicio al
Ciudadano, de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo, de Gestion
Ambiental y de Seguridad de la Informacion y asi mismo, prevé que el
Sistema de Control Interno debe articularse al Sistema de Gestion en el
marco del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion — MIPG, a través de
los mecanismos de control y verificacion, que permiten el cumplimiento de
los objetivos y el logro de resultados de las Enfidades.
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Que el articulo 2.2.22.3.8 del Decreto 1083 de 2015, segun modificacion
ordenada por el Decreto 1499 de 2017, adopta la version actualizada del
Modelo Integrado de Planeaciéon y Gestion MIPG, para el funcionamiento
del Sistema de Gestion y su articulacion con el Sistema de Conftrol Interno, y
dispone en el articulo 2.2.22.3.4. del mencionado Decreto, la obligacion
para los organismos y Entidades del Orden Nacional de la Rama Ejecutiva
del Poder PUblico de adoptar este modelo.

Que el Titulo 22 del Decreto 1083 de 2015, modificado por el Decreto
Nacional 1499 de 2017, establece en el Arficulo 2.2.22.3.8. “"Comités
Institucionales de Gestion y Desempeno. En cada una de las enfidades se
infegrard un Comité Institucional de Gestion y Desempeno encargado de
orientar la implementacion y operacion del Modelo Integrado de
Planeacion y Gestion — MIPG, el cual sustituird los demds comités que tengan
relacion con el Modelo y que no sean obligatorios por mandato legal”.

Que el Decreto 1083 de 2015 adopta la version actualizada del Modelo
Infegrado de Planeacion y Gestion — MIPG con el fin de lograr el
funcionamiento del Sistema de Gestidn y articulacion con el Sistema de
Control Interno.

Que en cumplimiento de lo anterior, se hace necesario adoptar el Modelo
Integrado de Planeacién y Gestion de la Empresa de Servicios Publicos Girdon
S.AS. ES.P., y en consecuencia adoptar el Manual Operativo del Modelo
Infegrado de Planeacion y Gestion, como sistemas de Gestion de la Entidad.

RESUELVE

ARTICULO 1. Adopcién del Modelo Integrado de Planeacién y Gestién —
MIPG. Adoptar el Modelo Integrado de Planeacién y Gestion — MIPG y su
Manual Operativo, de que trata el Decreto 1499 de 2017, para la mejora
continua de la gestion en la Empresa de Servicios Publicos Domiciliarios
GIRON S.AS.ES.P.

ARTICULO 2. Definicién del Modelo Integrado de Planeacién y Gestién —
MIPG. El Modelo Integrado de Planeacién y Gestion — MIPG es un marco de
referencia para dirigir, planear, ejecutar, hacer seguimiento, evaluar vy
controlar la gestiéon de las entidades y organismos publicos, con el fin de
generar resultados que atiendan los planes de desarrollo y resuelvan las
necesidades y problemas de los ciudadanos, con integridad y calidad en el
servicio.

ARTICULO 3. Responsables del Modelo Integrado de Planeacién y Gestidn —
MIPG. Laresponsabilidad de laimplementacion, desarrollo, contfrol y mejora
del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion — MIPG de la Empresa de
Servicios PUblicos Domiciliarios Giron S.A.S. E.S.P. y su marco de referencia, se
encuentra a cargo de los siguientes servidores pUblicos:
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La Direccion Administrativa y Juridica, dirige y es responsable de
liderar y orientar la implementacion del Modelo Integrado de
Planeacion y Gestion — MIPG y de gestionar los medios y recursos
necesarios para tal fin.

Los responsables del proceso, dentro del rol que les corresponde,
deben liderar, impulsar, apoyar, evaluar y hacer seguimiento a la
implementacion del MIPG, en concordancia con sus competencias y
nivel de responsabilidad, asi como generar las recomendaciones de
mejoramiento pertinentes.

La Direccion Administrativa y Juridica, es la encargada de coordinar,
orientar y promover la articulaciéon de los actores institucionales para
la optima implementacion del Modelo Integrado de Planeacion y
Gestion — MIPG.

Los servidores publicos que tienen a su cargo cada plan, programa,
proyecto o estrategia, serdn responsables de realizar el seguimiento y
la evaluacion de los resultados institucionales y definir las acciones de
prevencion o correccion o de riesgos.

La Oficina de Control Interno serd responsable de evaluar el estado
del diseno, implementacion, funcionamiento y mejoramiento del
Sistema de Control Interno de la Entidad y de realizar la evaluacioén
independiente del estado de implementacion del MIPG vy proponer
las recomendaciones para el mejoramiento de la gestion institucional.

Los servidores publicos que no estén inmersos en alguno de los roles
anteriores y los terceros que estén vinculados, son responsables de
aplicar lo establecido en el MIPG de la Empresa de Servicios Publicos
Domiciliarios GIRON S.A.S. ES.P., en el desarrollo de sus funciones u
obligaciones a su cargo.

Las Politicas de Gestion y Desempeno Institucional en la Empresa de
Servicios PuUblicos Domiciliarios GIRON S.A.S. E.S.P., establecidas en el
marco de referencia MIPG, serdn lideradas por las siguientes
dependencias, sin perjuicio de la participacidon de las demdads
involucradas en la implementacidbn de cada uno de los
requerimientos.

Empresa de Servicios Publicos Domiciliarios Girdn S.A.S. E.S.P.
Nit. 901.254.325-7
http://www.gironesp.com
PBX 6167964, Direccion: Carrera 22 C No. 16 — 02 Urbanizacion Portal Campestre 11, Giron.



http://www.gironesp.com/

W Girdn...

Empeesa de Servicios Piblicos de Grdn sas/esp

Gestidn Estrategica del Talento Direcciéon Administrativa y Jurica
Humano / Talento Humano

Direcciéon Administrativa y Jurica
/ Talento Humano

Direccién Operativa / Operacion
Yy suministro

Talento Humano
Integridad

Planeacidén Institucional

Direccionamiento Gestidon Presupuestal y Eficiencia del |Direcciéon Administrativa y
Estratégico y Gasto Publico Financiera
Planeacion Direcciéon Administrativay
Compras y Contratacién Publica Financiera y Direccién
Administrativa y Juridica
Fortalecimiento Organizacional y Direccién Operativa / Operacidén
Sinplificaciéon de procesos y suministro
Direcciéon Administrativa y Jurica
Gobierno Digital / Oficina de informatica (cuando
se cree)
Direccion Administrativa y Jurica
Seguridad Digital / Oficina de informatica (cuando
se cree)
Gestidon con Valores . Direcciéon Administrativa y Jurica
Defensa Juridica s
para Resultados / Defensa Juridica
Mejora Normativa Direcciéon Administrativa y Jurica

. . Direcciéon Administrativa y Jurica
Servicio al Ciudadano

/ PQRS
Participacién Ciudadana en la Direcciéon Administrativa y Jurica
Gestiéon Publica / PQRS

Direccidon Operativa / Operacion

Racionalizacién de tramites .
Yy suministro

Seguimiento y Evaluacién del Direcciéon Administrativa y Jurica

Evaluacion de N ) ) . . .
Desemperfio Institucional / Sistema integrado de Gestidn

Resultados

Gestiéon Documental .,
Gestion Documental

Informacién y

R .. Transparencia, Acceso a la
Comunicacion

Informacién Publica y Lucha Contra |Direcciéon Administrativa y Jurica
la Corrupcion

Direccion Administrativa y
Juridica, quien lidera, con el
apoyo de la Gestion de Talento

.. L Humano, Sistema Integrado de
Gestion del Conocimiento y la g

Gestion del . Gestion, Gestion Documental y
. Innovacién
Conocimiento vy la Oficina de informatica y
Innovaciéon Desarrollo y el area de
comunicaciones (Cuando se
crean)
Gestion de la Informacién Direccién Operativa / Operacion
Estadistica y suministro
Control Interno Control Interno Oficina de Control Interno

PARAGRAFO. Los criterios para la actualizacién, implementacion y puesta en
marcha de las dimensiones que agrupan las Politicas de Gestion y
Desempeno Institucional, practicas, herramientas o instrumentos, serdn los
dispuestos en el Manual Operativo del Modelo Integrado de Planeacion y
Gestion — MIPG del Departamento Administrativo de la Funcidon PUblica -
DAFP, asi como los lineamientos e instrumentos que definan las entidades
lideres de politica de gestion a nivel nacional.

Articulo 4. Instancias del Modelo: Las instancias que hacen parte del
Modelo, serdn el Comité Institucional de Gestion y Desempeno y el Comité
Institucional de Coordinacion de Control Interno.
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Articulo 5. Funcionamiento: MIPG funciona mediante tres componentes,
una institucionalidad, una operacién y una medicion. A continuacion, se
describe de manera general cada uno:

Grafico 3. Funcionamiento de MIPG

. Institucionalidad
* Operacion «
® e
-
,_ '
\."._ﬁ]‘_'— ) - '
R L] LA
Derechos Resultados
Prablemas con valares
Necesidades
» Medicion

Articulo 6. Operaciéon: MIPG opera a través de un conjunto de 7 dimensiones
que agrupan las politicas de gestion y desempeno institucional:

Talento Humano.

Direccionamiento estratégico y planeacion.
Gestion con valores para resultados.
Evaluacion de resultados.

Informacién y Comunicacion.

Gestion del conocimiento y la innovacion.
Control Interno.

NoOohr~owN =

implementadas de manera articulada e intercomunicada, permitirdn que
MIPG funcione. El modelo se concentra en las prdcticas y procesos que
adelantan las enfidades publicas para transformar insumos en resultados
gue produzcan los impactos deseados, esto es, una gestion y un desempeno
institucional que generan valor publico.

Articulo 7. Politicas: Cada una de las 7 dimensiones se desarrolla a través de
una o varias Politicas de Gestion y Desempeno Institucional, a continuacion,
se relaciona cada una de ellos.

1. Planeacién Institucional.
2. Gestion Presupuestal y eficiencia del gasto publico.
3. Talento Humano
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4. Integridad.

5. Transparencia, acceso a la informacion publica y lucha contra la
corrupcion.

6. Fortalecimiento organizacional y simplificaciéon de procesos.

7. Servicio al ciudadano.

8. Participacion ciudadana y gestion publica.

9. Racionalizaciéon de trdmites.

10. Gestion Documental.

11. Gobierno digital, antes gobierno en linea.
12. Seguridad Digital.

13. Defensa juridica.

14. Gestidn del conocimiento y la innovacion.
15. Conftrol Interno.

16.Seguimiento y evaluacion del desempeno institucional.
17.Mejora normativa.

18. Gestidon de la Estadistica.

19.Compras y contfratacion publica.

Pardagrafo: El desarrollo de cada dimension es realizado por la politica
respectiva y el responsable serd el drea descrita en el Artficulo 3, de la
presente resolucion.

Articulo 8. Objetivos del Modelo: El Modelo infegrado de Planeacion vy
Gestion le permite a la entidad mejorar su gestion y resolver las necesidades
de los ciudadanos con integridad y calidad, mediante:

—_

El fortalecimiento del liderazgo y el talento humano.

2. La agilizacion, simplificacion y flexibilizacion de los procesos para
cumplir su objetivo institucional.

3. El desarrollo de la cultura organizacional con fundamento en la
informacion y gestiéon del conocimiento, que contribuya a la toma de
decisiones.

4. El seguimiento, control y evaluacion de resultados, que contribuya a
la mejora continua.

5. La facilitacion y promociéon de la efectiva participacion ciudadana y
la rendicion de cuentas en la planeacion, gestion y evaluacion.

6. La coordinacion con las demds entidades publicas y ofras partes

interesadas.

Articulo 9: Ambito de Aplicaciéon y regulacion: La presente resolucion serd
aplicable a todos los procesos y dependencias de la Empresa de Servicios
PUblicos Domiciliarios Giron S.A.S. E.S.P., y suimplementacion se realizard por
medio de los documentos que integra las directrices del MIPG, y demds
instrumentos que se estimen pertinentes.

Articulo 10: Sistema de Gestidn: Es el conjunto de politicas, normas, recursos
e informaciéon, de la entidad, cuyo objeto es dirigir la gestion al mejor
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desempeno institucional y a la consecucion de resultados para la
satisfaccion de necesidades y derechos de los ciudadanos, en un marco de
legalidad e integridad.

Articulo 11: Responsables del Sistema de Gestién: La responsabilidad de la
implementacion, desarrollo, control y mejora del Sistema de Gestion, en la
Empresa de Servicios Publicos Domiciliarios Giron S.A.S E.S.P., se encuentra a
cargo de los servidores pUblicos asi:

1. El(La) Gerente General, Directores Administrativos, Director Operativo
y Jefes de Oficinas, responsables de asegurar la implementacion del
Sistema de Gestidn, garantizando su conveniencia, adecuacion,
eficacia, eficiencia y efectividad.

2. Los Directores Administrativos, Director Operativo y Jefes de oficinag,
asesores de gerencia, son responsables de implementar el Sistema de
Gestion, en las dreas a su cargo, asi como de garanfizar su
funcionamiento y mejoramiento.

3. Los demdas empleados publicos o frabajadores oficiales si los hubiere
y los terceros vinculados con ella, son responsables de aplicar o
establecido en el Sistema de Gestion, en desarrollo de las funciones
y/o actividades establecidas en los procesos y procedimientos.

SISTEMA INSTITUCIONAL DE CONTROL INTERNO

Articulo 12: Definicion: El Sistema de Control Interno permite prevenir riesgos,
imregularidades y actos de corrupcion en las enfidades publicas. Es el
conjunto de elementos organizacionales (Planeacion, Control de Gestion,
Organizacion, Evaluacion de Personal, Normas y Procedimientos, Sistemas
de Informacion y Comunicacion) interrelacionados e interdependientes,
gue buscan sinergia y alcanzar los objetivos y politicas institucionales de
manera armonica.

En otras palabras, es un proceso multidireccional, en el cual cada
componente influye sobre los demds y todos conforman un sistema
infegrado que reacciona dindmicamente a las condiciones cambiantes.

Articulo 13: Instrumentos para la actividad de auditoria Interna: De
conformidad con lo previsto en el articulo 16 del Decreto 648 de 2017, los
instrumentos para la actividad de la auditoria interna, que hacen parte del
Sistema Institucional de Control Interno de la Empresa de Servicios PUblicos
Domiciliarios Giron S.A.S. E.S.P. son:

a) Cédigo de Etica del Auditor: Es una serie de principios significativos para
la profesion y el ejercicio de la Auditoria interna, y de reglas de conducta
que describen el comportamiento que se espera de los auditores
internos.

b) Carta de representacion: Es el documento debidamente suscrito por los
lideres de los procesos de la Empresa de Servicios PUblicos Domiciliarios
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Giron S.AS. ES.P., en el que se establece la veracidad, calidad y
oportunidad de la informacidn que debe suministrase a los servidores
publicos responsables de realizar las diferentes visitas de auditoria de la
Oficina de Control Interno.

Estatuto de Auditoria: Es un documento formal que define el propdsito,
autoridad y responsabilidad de la actividad de auditoria interna en la
entfidad. El Estatuto establece la posicion de la actividad de auditoria
interna, autoriza el acceso a los registros, al personal y a los bienes
pertinentes para la ejecucion de los frabajos, y define el dmbito de
actuaciéon de las actividades de auditoria interna.

Plan de Auditorias: Documento que establece el enfoque general y los
énfasis estratégicos de la actividad de auditoria intferna de la entfidad y
contiene las actividades que debe ejecutar la Oficina de Control Interno
O quien haga sus veces durante la vigencia.

Pardgrafo: Las propuestas de elaboracidn o modificacion de los
instrumentos para la actividad de auditoria interna, relacionados en el
presente articulo, serdn presentadas para su aprobacidon al comité
institucional de coordinacion de Control Interno, por el jefe de la oficina
de control interno o quien haga sus veces, salvo el plan anual de
auditorias, los demds instrumentos se actualizardn, cuando la oficina de
control interno o el Comité institucional de Coordinacion de Control
Interno, lo considere conveniente.

Articulo 14: Responsables del Sistema Institucional de Control Interno: La
responsabilidad de la implementacion, desarrollo y ejecucion de las
actividades relacionadas con el control interno y propuestas de mejora
que hacen parte del sistema institucional de control interno en la
Empresa de Servicios PUblicos Domiciliarios Girdon S.A.S. ES.P., recae enla
oficina de control interno o quien haga sus veces, drea responsable de
realizar la evaluacion independiente sobre la eficacia de la gestion y
desempeno institucional, la gestion de riesgos y los controles de los
procesos.

Articulo 15: Evaluador del Sistema de Control Interno: La oficina de conftrol
inferno o quien haga sus veces, serd responsable de evaluar el estado
del diseno, implementacion, funcionamiento y mejoramiento del Sistema
Institucional de Control Interno de la Empresa y proponer las
recomendaciones para su optimizacion.

Articulo 16: Articulacion del sistema de gestidn con el sistema de conftrol
interno: El sistema de conftrol interno previsto en la ley 87 de 1993 y en la
Ley 489 de 1998, se arficulard al Sistema de Gestion en el marco del
Modelo Integrado de Planeacion y Gestion — MIPG, a fravés de los
mecanismos de control y verificacion que permiten el cumplimiento delos
objetivos y el logro de resultados de la entidad.
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La actualizacion del Modelo Estdndar de Control Interno para el Estado
Colombiano - MECI, se efectuard a tfravés del Manual Operativo del
Modelo Integrado de Planeacion y Gestion — MIPG, el cual serd de
obligatorio cumplimiento.

El jefe de la oficina de control interno o quien haga sus veces, de la
Empresa de Servicios Publicos Domiciliarios Girdon S.A.S. E.S.P., realizard la
medicion de la efectividad de dicho modelo, de acuerdo a la
metodologia, la periodicidad y demds condiciones necesarias,
establecidas por la Funcion Publica y recogerd la informacion a través
de las herramientas que se dispongan para ello.

Articulo 17. Modificacion de la presente Resolucion: Este reglamento podrd
ser reformado mediante resolucion del Representante Legal de la Entidad a
iniciativa de cualquiera de sus integrantes, y aprobada en un debate.

Articulo 18. Vigencia. El presente reglamento rige a partir de la fecha de su
aprobacion.
COMUNIQUESE Y CUMPLASE
Dada en Girén, alos 31 dias del mes de enero de 2022.
Se anexa a la presente Resolucion, Manual Operativo del Modelo

Intfegrado de Planeacion y Gestion — MIPG del Departamento
Administrativo de la Funcién PUblica — DAFP

FLU 31.& SANTAMARIA igg;iﬁ.

Gerente General Girén 5.A.5. E.S.P.

Proyecto: Luis Alfonso Jaimes Caballero — Asesor de Conftrol interno.
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Presentacion

Integrar los modelos de gestidon con el Sistema de Control Interno nace como una iniciativa del
Gobierno Nacional para recoger las mejores practicas, las lecciones aprendidas, los resultados
alcanzados y las posibilidades de mejora del actual Modelo Integrado de Planeacién y Gestion. Dicho
modelo materializa el Sistema de Desarrollo Administrativo, contempla al Sistema de Calidad como
un componente de la politica de eficiencia administrativa y al Modelo Estandar de Control Interno
(MECI), como una de sus herramientas de evaluacion.

El Modelo Integrado de Planeacidn y Gestidn tuvo como objetivo “simplificar y racionalizar la labor
de las entidades en la generacién y presentacion de planes, reportes e informes y para armonizary
articular las diferentes estrategias, politicas y planes orientados al cumplimiento de la misién y
prioridades de Gobierno, proporcionando lineamientos para su implementacion e inclusion en el
ejercicio de la planeacién sectorial e institucional, tanto cuatrienal como anual”.

A pesar de sus bondades, a partir de este afio, las organizaciones publicas iniciaran su transito hacia
una segunda versién del Modelo Integrado de Planeacién y Gestién, tomando como punto de
partida los avances y las oportunidades de mejora pendientes de la implementacion de la anterior
versidn. Este transito, que se espera sea progresivo y permanente, requiere del compromiso y apoyo
de todos los servidores publicos, en especial de aquellos en quienes recae la responsabilidad de
dirigir y orientar las organizaciones.

En su segunda versidn, el Modelo busca superar la orientacion de su antecesor con respecto a la
medicién del nivel de implementacidn de las politicas de desarrollo administrativo, privilegiando el
avance de la gestién de las entidades y su relacion efectiva con los resultados que estas generan y
el nivel de satisfaccién de los ciudadanos.

Adicionalmente, se enmarca en los conceptos de valor publico y de gestién por resultados. Ello
permitira orientar la planeacion, el control, la evaluacion y el mejoramiento del desempeno de las
entidades, bajo criterios de calidad, cumpliendo su propdsito fundamental y buscando la
satisfaccion de los ciudadanos.

El nuevo Modelo articulara algunos de los actuales sistemas, métodos e instrumentos que orientan
las practicas o procesos de la gestidn, y aspira a consolidarse como la herramienta del Gobierno
Nacional para verificar que las organizaciones estén bien gestionadas, asignen responsablemente
sus recursos y rindan cuentas por su trabajo.

Este documento brinda los lineamientos generales para la implementacién de las dimensiones
operativas del Modelo en cada organizacion. Para ello, se estructura en tres partes: en la primera
se sintetizan las generalidades del MIPGv2; en la segunda se describen los lineamientos para el
disefo, desarrollo o fortalecimiento de cada una de las dimensiones; y en la tercera se presenta el
glosario orientador del Modelo.

I Generalidades del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion Version 2



Qué es el Modelo Integrado de Planeacion y Gestidn en su segunda version MIPGv2

Es un marco de referencia que permite dirigir y evaluar la gestién institucional
de las organizaciones publicas en términos de calidad e integridad del servicio
(valores), con el fin de que entreguen resultados que atiendan y resuelvan las
necesidades y problemas de los grupos de valor (generacion de valor publico).

Esto significa que:

v

Es un marco de referencia porque contempla un conjunto de conceptos, elementos y
criterios que permiten utilizar una situacién particular como ejemplo para enfrentar y
resolver problemas similares.

Se enfoca en la gestidn, entendida como la accién y efecto de administrar, organizar y poner
en funcionamiento una empresa, actividad econdmica u organismo.

Esta gestion debe estar enmarcada en la calidad e integridad, porque busca su
mejoramiento permanentemente para satisfacer las necesidades y expectativas de la
ciudadania con justicia, equidad, objetividad, transparencia y eficiencia en el uso de los
recursos publico

El fin de todo lo anterior, es la generacién de resultados, es decir, bienes y servicios que
produce la entidad y sus efectos en el mejoramiento del bienestar de sus grupos de valor
(ciudadanos destinatarios y usuarios de los mismos).

Cuando las entidades entregan resultados que, de verdad, dan respuesta y satisfacen las
necesidades y demandas de los ciudadanos se genera lo que se conoce como valor publico.

Cudles son los objetivos del MIPGv2

El objetivo principal es:

Dinamizar la gestion de las organizaciones publicas para generar bienes y
servicios que resuelvan efectivamente las necesidades de la ciudadania, en el
marco de la integralidad y la legalidad y la promocion de acciones que
contribuyan a lucha contra la corrupcion.

Los objetivos especificos, son:

v

v

Fortalecer el liderazgo y el talento humano como motor de la generacion de resultados de
las entidades publicas.

Desarrollar una cultura organizacional fundamentada en el control, el seguimiento, la
evaluacion, la gestion del conocimiento, el mejoramiento continuo, la calidad y los
principios de integridad y legalidad.



V" Agilizar, simplificar y flexibilizar la operacidn de las entidades para la generacion de bienes
y servicios que resuelvan efectivamente las necesidades de los ciudadanos.

V" Facilitar y promover la efectiva participacion ciudadana en la planeacién, gestion y

evaluacién de las entidades publicas.

Identificar, difundir y replicar las mejores practicas de gestién publica (benchlearning).

Promover la coordinacion entre entidades publicas para mejorar su gestion y desempefio.

Proporcionar informacion para la oportuna toma de decisiones que permita mejorar la

gestion y el desempefio de las entidades.
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Para qué serd util el MIPGv2

Entregando productos y servicios que
satisfagan las necesidades de los
ciudadanos

Cumpliendo lo que se
proponen en sus planes

Dando el mejor uso de los
recursos
Para que las

entidades publicas se o
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el goce efectivo de sus udad .,
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experiencias y de las de otras
organizaciones



Coémo funciona el Modelo

Para cumplir con sus propésitos, el Modelo cuenta con una estructura integrada por tres
componentes fundamentales:

Para atender los propdsitos y cumplir con los principios mencionados, el Modelo en su estructura
cuenta con tres componentes fundamentales: en primer lugar, la o conjunto de
instancias que trabajan coordinadamente para establecer las reglas, condiciones, politicas,
metodologias y orientar al Gobierno Nacional y a las organizaciones publicas en el disefo,
implementacion y evaluacién del Modelo.

En segundo lugar, se cuenta con un Componente Operativo del Modelo o conjunto de dimensiones
(elementos-atributos) minimas que debe implementar cualquier organizacidn para desarrollar sus
procesos de gestién, y que puestas en practica articulada e integradamente, permitiran la
operatividad del Modelo. En tercer lugar, se cuenta con un

conformado por el conjunto de instrumentos y métodos que permiten, a partir de ejercicios de
autodiagndsticos elaborados por las propias organizaciones y de mediciones realizadas por Funcién
Publica y los lideres de politica, valorar la gestidon y desempefio de las mismas. Graficamente la
Estructura se representa de la siguiente manera:

Como se implementa el Modelo en las entidades publica

El componente operativo del Modelo es la base para su implementacién y esta conformado por
varias dimensiones que, a su vez, agrupan cada una a un conjunto de practicas o elementos o
procesos de gestidn, que puesto en practica de manera articulada e intercomunicada, permite que
la organizacién opere.

Estas dimensiones toman como referencia el tradicional ciclo de gestion PHVA (Planear — Hacer —
Verificar — Actuar) y, adicionalmente, incluyen elementos propios de la gestion publica como son

todos los referentes a la relacion entre el Estado colombiano y los ciudadanos.

El MIPGv2 contempla las siguientes dimensiones:

t Conformada por el conjunto de practicas, elementos o procesos que le

permiten a una organizacion definir la ruta estratégica que guiara su
gestidon institucional, con miras a satisfacer las necesidades de los
ciudadanos a quienes dirige sus productos y servicios (sus grupos de
valor).

Direccionamiento

estratégico
y Planeacion




]
Gestion para
el resultado

Conformada por el conjunto de practicas, elementos o procesos que le
permite a la organizacidn ejecutar las actividades planeadas y lograr los
resultados y metas propuestas, ademas de materializar las decisiones
plasmadas en su planeacidn institucional.

En esta dimensidn también se concretan acciones para una adecuada y
mejor interlocucion con los ciudadanos, con transparencia y facilitando el
acceso a la informacion publica, los tramites que realizan los ciudadanos,
el servicio y atencidon que merecen y su participacion en la gestidn
publica.

Evaluacion
de resultados

Conformada por el conjunto de précticas, elementos o procesos que le
permiten a una organizacién conocer los avances y resultados previstos
en su marco estratégico y en el proceso de planeacion institucional, asi
como introducir mejoras en la gestion. El seguimiento permanente al
avance y al cumplimiento de las metas y objetivos propuestos en los
planes institucionales y su evaluacién, permite determinar si se logré
efectivamente lo planeado, en el tiempo previsto, con los recursos
suficientes y los efectos deseados por la organizacion en la sociedad.

T
--_'.-
-
Talento
Humano

Conformado por el conjunto de practicas, elementos o procesos que le
permite a una organizacidn orientar y determinar el quehacer de las
personas que la conforman. De la misma forma, permite valorar su aporte
al cumplimiento de la estrategia institucional, lograr los resultados y
metas, gestionar una adecuada calidad de vida laboral, desarrollar las
competencias y habilidades requeridas y gestionar su desempefio. Todo
ello, en el marco de la integridad y los valores del sector publico.

O\

Control
interno

Conformada por el conjunto de practicas, elementos o procesos que le
permiten a una organizacién establecer acciones, politicas, métodos,
procedimientos y mecanismos de prevencién, verificacidon y evaluacion,
en procura de su mejoramiento continuo.

Informaciony
comunicacion

Conformada por el conjunto de précticas, elementos o procesos que le
permite a una organizacidon identificar, transmitir y difundir la
informacién que se gestiona tanto en su interior como la que le permite
relacionarse con los ciudadanos a quienes dirige sus bienes y servicios o
tienen algun interés en su gestién y en sus resultados. Esta dimensién
tiene un enfoque transversal en el Modelo.
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Conformada por el conjunto de practicas, elementos o procesos que le
permite a una organizacion institucionalizar practicas sistematicas para

‘? generar, crear, capturar, compartir y aplicar conocimiento en todos los
momentos del ciclo de gestidon. La Gestion del Conocimiento, como

Gestion del dimensidn articuladora del Modelo, implica identificar y compilar el
Conocimiento conocimiento que adquieren las personas (talento humano) para

utilizarlo y aprovecharlo de la mejor manera en todos los procesos de
gestion y en el relacionamiento que tiene la organizacién con los
ciudadanos y, de esta manera, aprender no solo de las buenas practicas,
sino de aquellas experiencias que no han sido afortunadas, a fin de
capitalizarlas a favor de la propia gestién organizacional.

11

El disefio, implementacion y fortalecimiento de manera légica y articulada de
las practicas, instrumentos o elementos de cada dimension, acorde con los
lineamientos normativos y técnicos, son la base para la implementacion del

Modelo y su posterior evaluacion.
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Cudles son las etapas de transicion hacia este nuevo Modelo

Para la implementacién del Modelo, las organizaciones publicas van a transitar desde los anteriores
sistemas de desarrollo administrativo y de gestién de la calidad y desde el Modelo Estandar de
Control Interno hacia el Modelo Integrado de Planeaciéon y Gestién Version 2, tomando como punto
de partida los avances logrados y los retos pendientes de las experiencias anteriores. Este transito
sera paulatino pero constante, apoyado por el Departamento Administrativo de la Funcién Publica
y las entidades lideres de politica, y atendiendo las siguientes etapas:

Etapa
preparatoria

Esta etapa consiste en dar un cierre formal a la version primera del MIPG
realizando su ultima evaluacidn, a través de la aplicacion de la versidon
actual del Formulario Unico de Reporte y Avance en la Gestién (FURAG) en
febrero de 2017, en la cual se generaran los mismos indicadores evaluados
en la vigencia anterior, con el fin de que las entidades puedan medir Ia
efectividad de las acciones de mejoramiento que implementaron durante
el afio 2016.

Asi mismo, el estado del Modelo Estandar de Control Interno (MECI)
vigencia 2016 se evaluard con el instrumento y la metodologia que se ha
venido aplicando.

Esta evaluacién se acompafiara de una actividad preparatoria a través de
la aplicacién de un segundo cuestionario denominado FURAG Preparatorio,
que tendrd como propdsito sensibilizar a las entidades en el nuevo
esquema de medicidn que implica la versidn 2 del MIPG, y la cual no hara
parte de la calificacidn de los resultados de 2016.

El producto concreto de esta etapa serd un informe de evaluacién definitiva
del MIPG en su primera versidn y del estado del MECI en la vigencia 2016.

Etapa
diagndstica

En agosto de 2017 se aplicara de manera formal el FURAG 2 que constituye
el instrumento formal de evaluacion de la segunda version del Modelo. Con
este instrumento se identificara el estado del MIPGv2 en cada una de las
entidades. Como se menciond anteriormente, dado que varios de los
lineamientos, politicas, estrategias y herramientas de la segunda versién
del Modelo se vienen trabajando desde el Sistema de Desarrollo
Administrativo, el Sistema de Gestion de la Calidad y el Modelo Estandar
de Control Interno, los avances que las organizaciones pueden demostrar
en materia de gestidon y desempefio, son insumos para la transicidon hacia
la segunda versién del Modelo.

El producto concreto de esta etapa serd un informe cuyos resultados
constituirdn la Linea Base para iniciar el proceso de implementacién del
Modelo.
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A partir del dltimo trimestre del 2017, y tomando como referencia el
diagndstico establecido en la Etapa 2, cada organizacion realizard las
adecuaciones y ajustes correspondientes para implementar la segunda
version del Modelo: disefio, desarrollo o fortalecimiento de las
dimensiones operativas.

Adecuaciony El FURAG 2 consolidara en un solo instrumento la evaluacién de todas las
ajuste dimensiones del Modelo, incluida la correspondiente a control interno.
institucional

El producto concreto sera la documentacién de las adecuaciones y ajustes
requeridos por cada organizacién para hacer transito hacia el Modelo en
su version dos, a manera de plan de implementacién del Modelo o de
fortalecimiento institucional o del esquema que cada organizacién
considere mas pertinente.

Para la consolidacion del MIPGv2, como el Modelo de Gestion y
Desempefio en el ambito publico colombiano, es clave que las
organizaciones pongan en marcha sus adecuaciones o ajustes, y el
Departamento Administrativo de la Funcién Publica, en coordinacidn con
el Comité Técnico, acompafiaran, monitorearan y evaluaran los avances en
la implementacién del Modelo en el conjunto de organizaciones publicas.

Consolidacion

del modelo El producto de esta etapa se vera reflejado en los informes periddicos

elaborados por la Funcidn Publica y el Comité Técnico, sobre el estado de
la gestion, del desempefio y del control interno de las organizaciones
publicas, y sobre los cuales el Consejo de Ministros -en sesion especial-
tomara las decisiones a que haya lugar.

En qué entidades se debe implementar el Modelo

El MIPGv2 aplicard a todos los organismos y entidades de las ramas del Poder Publico en sus
diferentes drdenes y niveles, asi como a la organizacion electoral, a los organismos de control, a las
entidades y organismos estatales sujetos a régimen especial, en los términos del articulo 40 de la
Ley 489 de 1998.

Las politicas de gestion y desempefio institucional se implementardn de acuerdo con el ambito de
aplicacion que defina la norma particular que las regula.

Para las entidades descentralizadas de la Rama Ejecutiva, el Modelo aplicara para aquellas en las
que el Estado posea el 90% o mas de capital social.

Los lineamientos, politicas, estrategias y herramientas que orientan a las entidades en materia de

gestidn y desempefio institucional deberan ser implementados acorde con el ambito de aplicacién
que defina la norma particular que los regula.
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Como serd la asistencia y asesoria técnica de la Funcidn Publica y los lideres de politica

La asistencia y asesoria técnica por parte del Departamento Administrativo de la Funcién Publica y
las entidades lideres sera un proceso permanente, dirigido a todas las organizaciones publicas.

La Funcién Publica, como rector del Modelo, prestara la asistencia técnica y asesoria en la
implementacidn y evaluacién del MIPGv2 de manera integral; particularmente en aquellos temas
gue estan en el ambito de su competencia, tales como 1) empleo publico, 2) desarrollo
organizacional, 3) participacion ciudadana, 4) racionalizacidn de tramites y rendicidén de cuentas, 5)
gestidn y desempefio institucional (Control Interno y Gestion de la Calidad) y 6) temas juridicos
propios del sector publico, entre otros.

Las entidades lideres de politica son todas aquellas que pertenecen a la Rama Ejecutiva del Orden
Nacional y que por su misidn tienen a su cargo responsabilidades y funciones transversales en
materia de gestion y desempefio institucional. Estas entidades acompafiaran, asesoraran y
brindaran la asistencia técnica en el marco de sus competencias y responsabilidades, sobre todos
los procesos o sistemas de gestidn a su cargo.

Para ello, y en el ejercicio de la colaboracién arménica y la coordinacidén que debe haber entre los
distintos organismos y entidades publicas, de manera articulada en el marco del Modelo fijaran las
politicas, disefiaran las herramientas para su implementacién y desarrollaran planes y proyectos
concretos para cada una:

*  Departamento Administrativo de la Funcidn Publica Funcién

*  Ministerio de Hacienda y Crédito Publico

*  Ministerio de las Tecnologias de la Informacién y las Comunicaciones
+  Departamento Nacional de Planeacién

*  Secretaria de Transparencia de la Presidencia de la Republica

*  Archivo General de la Nacidn

* Agencia Nacional de Contratacion

* Agencia Nacional de Defensa Juridica del Estado

*  Contaduria General de la Nacidn

15



I1. Lineamientos para el disefio, desarrollo y fortalecimiento de las dimensiones operativas

El componente operativo del Modelo es la base para su implementacidon en cada organizacidn, a
partir del disefio, implementacién o fortalecimiento y posterior evaluacion de cada uno de las
dimensiones operativas. Estas dimensiones operativas, a su vez, contemplan las politicas que rigen
actualmente los proesos transversales de gestiéon y desempefio institucional, siendo los mas
relevantes:

*  Direccionamiento estratégico y planeacién

*  Gestidn presupuestal y eficiencia del gasto publico

+  Transparencia, acceso a la informacién publica y lucha contra la corrupcién.
*  Gestidn del talento humano

+  Servicio al ciudadano

*  Participaciéon ciudadana

* Racionalizacion de tramites

+  Defensa juridica

*  Gestidon documental

+  Seguimiento y evaluacion del desempefio institucional

*  Gestidn de las tecnologias de la informacién y las comunicaciones
+  Control interno

*  Gestidn del conocimiento

A continuacidn, se presentan las orientaciones bdasicas para ello:

Primero, se enuncia un paso a paso y algunas recomendaciones
identificados a partir de un ejercicio de benchmarking con modelos

b implementados en otros paises, de la revisidn bibliografica especializaday,
sobre todo, de las lecciones aprendidas de la implementacion de la version
anterior del MIPG y del Modelo Estandar de Control Interno.

Segundo, se sefialan los instrumentos disefiados por las entidades lideres
de politica que facilitan, apoyan, orientan o instruyen técnica vy
normativamente los principales aspectos de cada dimensién.

Tercero, se presenta una breve bibliografia de apoyo y complemento para
profundizar en los temas que se manejan en cada dimension.
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1. Direccionamiento estratégico y planeacion

Esta dimensidn agrupa un conjunto de priacticas, elementos e instrumentos
t que tienen como propdsito permitirle a la organizacién definir la ruta

estratégica que guiard su gestién institucional, con miras a satisfacer las
necesidades de los ciudadanos a quienes dirige sus productos y servicios, y
fortalecer la confianza y legitimidad de la organizaciéon. En torno a la
satisfaccién de las necesidades de los ciudadanos, una organizacién debe
focalizar todos sus procesos de gestion y el uso de sus recursos, de manera
gue sus resultados siempre estén orientados a atender este propdsito fundamental.

Direccionamiento

estratégico
y Planeacion

Por ello, la organizacidén debe tener claro: 1) qué debe o tiene que hacer (propdsito fundamental),
2) para quién lo debe hacer (grupos de valor), y 3) para qué lo debe hacer (qué necesidades o
problemas sociales debe resolver y atender), asociando con claridad este propdsito a los derechos
humanos que debe garantizar en cumplimiento de su objeto social. Asi mismo, debe identificar las
prioridades fijadas en los planes de desarrollo (nacionales o territoriales), el presupuesto general
aprobado y, en general, el marco normativo que rige su actuacion.

Tomando como punto de partida lo anterior, la organizacidon determina su Meta Estratégica de Gran
Alcance (MEGA) organizacional, con la cual aspira a resolver dichas necesidades o problemas en un
periodo determinado. Teniendo clara la aspiracién se identifican los resultados: productos vy
servicios concretos a prestar y los efectos positivos que estos generaran, y con los cuales se espera
de manera tangible lograr su MEGA. Este proceso de decisidon debe realizarse en forma participativa,
involucrando a los grupos de interés en el diagndstico y planeacién organizacional.

Es importante que la organizacion realice un diagndstico de las capacidades con las que cuenta para
desarrollar su gestion y lograr un desempeno acorde con los resultados que se propuso conseguir.
Este diagndstico le permitira a la organizacion tener un panorama claro de lo que tiene y lo que le
falta para lograr sus resultados.

Asi, la organizacidn cuenta con todos los insumos necesarios para adelantar procesos rigurosos de
planeacion y presupuesto de manera articulada, sus grandes desafios (MEGA, objetivos, resultados,
metas e hitos), los mejores cursos de accion para lograrlos (estrategias, actividades, responsables,
plazos y puntos de control), los recursos que requiere (independiente de las fuentes de ingresos),
las alianzas y arreglos institucionales necesarios, la forma en que se organizard y operara, el talento
requerido y los indicadores a través de los cuales llevara a cabo su seguimiento, control y evaluacion.

Por lo general, estas decisiones se documentan en los planes, proyectos o programas y requieren
del liderazgo y compromiso de los directivos y gerentes para su efectiva implementacién. El reto

estd en ejecutar esa MEGA y alcanzar los resultados esperados, en medio de los requerimientos del
dia a dia de una organizacion.

‘ Paso a paso para un ejercicio adecuado de direccionamiento estratégico y la planeacion
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En

el direccionamiento estratégico y la planeacién de una organizacién, es fundamental contar con

el compromiso y liderazgo del equipo directivo. Este liderazgo debe garantizar que estos ejercicios
se aborden de una manera sistematica, de manera que permitan guiar a la organizacion hacia el
logro de sus objetivos y metas, se asegure el cumplimiento de condiciones minimas y se cuente con
los recursos y medios necesarios para tal fin.

Por lo anterior, a continuacidn se enuncian de manera indicativa y no taxativa, actividades que una
organizacién debe adelantar -como minimo- para realizar un adecuado y exitoso ejercicio de
direccionamiento estratégico y planeacién:

1.

2.

Reflexionar sobre el propdsito fundamental de la organizacion.

Como antecedente a cualquier proceso de direccionamiento y planeacion, es importante que se
promuevan procesos de reflexion sobre la razén de ser de la entidad, el objeto para el que fue
creada, los derechos humanos que atiende y los problemas y necesidades sociales que esta
llamada a resolver. Es decir, sobre cudl es el valor publico que deben generar.

Esto le permite a la entidad tener claro qué debe o tiene que hacer y para qué lo debe hacery, a
partir de ello, focalizar sus procesos de gestién y recursos. Esto se debe hacer con el liderazgo
del equipo directivo. Para ello, es util que la organizacion:

Revise la normativa que le es propia, desde su acto de creacion hasta las normas mas recientes
en las que se le asignan competencias y funciones, con el fin de identificar por qué existe la
organizaciéon y verificar que toda su actuacién esté efectivamente encaminada hacia su
cumplimiento, de manera que su estructura, informacién, recursos, procesos, actividades,
planes, programas y proyectos, sean coherentes con los objetivos para los cuales fue concebida..

Identifique si existen problemas relativos a este propdsito fundamental y como podrian ser
abordados (funciones o competencias no desarrolladas o que se estan realizando y no atienden
o desbordan este propésito fundamental).

consultar el video “Estructura y organizacion del Estado. Aspectos generales de las
organizaciones publicas” disponible en el canal de Youtube de la Funcion Publica:
https://www.youtube.com/watch?v=d4dVIKOHESk&list=PLIzfn -

EsiozfrrsZh1SYgF6 jVileRxL.

x Para una mejor comprension de las organizaciones publicas en Colombia, se puede

Identificar y caracterizar sus grupos de valor.

Se trata de la poblacién objetivo a quien van dirigidos los servicios y productos de la organizacion,
ya sean personas naturales (ciudadanos o usuarios) o personas juridicas (empresas, organizaciones,
otras entidades de la administracion publica). De la misma forma debe ocurrir con los grupos de
interés y organizaciones sociales que por su actividad son afectados o tiene intereses de participar

en

la gestidon de la organizacidn. Las areas de planeacién y de servicio al ciudadano, de manera

coordinada, pueden liderar este ejercicio. Para ello, es Gtil que la organizacion:
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https://www.youtube.com/watch?v=d4dVlK0HESk&list=PLlzfn_-EsiozfrrsZh1SYgF6_jVi1eRxL
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Establezca y priorice variables que le permitan caracterizar (identificar, segmentar y reconocer)
sus grupos de valor y, especialmente, sus necesidades y problemas.

Disponga de la informacidn necesaria para la caracterizacién de los grupos de valor y el
conocimiento de sus necesidades, detectando si ya cuenta con dicha informacién y en qué
fuentes se encuentra, o de ser necesario, definir procedimientos y herramientas para su
obtencion.

Con base en lo anterior, clasificar los grupos de personas (naturales o juridicas) dependiendo de
caracteristicas similares (necesidades, problemas, ubicacidn territorial, entre otras).

Para identificar y caracterizar los grupos de valor, se cuenta con la “Guia de
x caracterizacién de ciudadanos, usuarios e interesados” disponible en

https://colaboracion.dnp.gov.co/CDT/Programa%20Nacional%20del%20Servicio%20a

1%20Ciudadano/guia-de-caracterizacion-de-ciudadanos-usuarios-e-

interesados web.pdf

Identificar la Meta Estratégica de Gran Alcance (MEGA) con las que la organizacién aspira
cumplir su propdsito fundamental y los resultados con los cuales espera hacerlo.

En este punto es importante sefalar que, dado que el MIPGv2 se enmarca, a su vez, en el Modelo
de Gestidon para Resultados, la organizacién pre-determina, pre-define o pre-establece los
resultados y efectos que espera lograr. Por lo tanto, su planeacion, gestién, control y evaluacién
toman como referencia dichos resultados. Para ello, es util que la organizacién:

Identifique sus problemas o necesidades con precision, pertinencia y prioridad, a partir de la
caracterizacién de los ciudadanos y siempre teniendo presente el propdsito fundamental,
mediante procesos participativos.

Una vez identificadas las demandas y problemas de sus grupos de valor, los proyecte a 4, 10, 20
afios o segln se disponga por la organizacién.

Estime los tiempos en los cuales espera atender dichos problemas o necesidades, teniendo claro
cual es el valor agregado que, con su gestion, aspira aportar en términos de resultados e
impactos.

Formule la MEGA en términos de metas de largo plazo, tangibles, medibles, audaces vy
coherentes con los problemas y necesidades que deben atender o satisfacer, evitando
proposiciones genéricas que no permitan su cuantificacion y definiendo los posibles riesgos
asociados al cumplimiento de la MEGA.

Formule los resultados en términos de cantidad y calidad de los productos y servicios que va a
generar. De ser posible, identifique los efectos o cambios que quiere generar en el mejoramiento
de las condiciones de vida de sus grupos de valor.


https://colaboracion.dnp.gov.co/CDT/Programa%20Nacional%20del%20Servicio%20al%20Ciudadano/guia-de-caracterizacion-de-ciudadanos-usuarios-e-interesados_web.pdf
https://colaboracion.dnp.gov.co/CDT/Programa%20Nacional%20del%20Servicio%20al%20Ciudadano/guia-de-caracterizacion-de-ciudadanos-usuarios-e-interesados_web.pdf
https://colaboracion.dnp.gov.co/CDT/Programa%20Nacional%20del%20Servicio%20al%20Ciudadano/guia-de-caracterizacion-de-ciudadanos-usuarios-e-interesados_web.pdf

Tanto la MEGA como sus resultados deben ser alcanzables, financiables, medibles, evaluables y
coherentes con las necesidades y problemas de sus grupos de valor y el propdsito fundamental
de la entidad.

Para ello, es importante que analice desempefos anteriores, lecciones aprendidas o niveles de
logro de metas y objetivos, y contar con informacion (organizada y en lo posible sistematizada)
gue permita el seguimiento, evaluacion y control rigurosos y oportunos, que fundamenten la
toma de decisiones en materia de resultados futuros a lograr. (CLAD, 2008).

El mayor reto de la organizacién es enfocarse en lo crucialmente importante y lograr su ejecucién.

4.
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Realizar un diagndstico de las capacidades institucionales.

Es necesario que se identifiquen las capacidades de la entidad para desarrollar su gestién y lograr
un desempefio acorde con los resultados que debe conseguir para la generacion de su valor
publico. Este ejercicio es de gran utilidad pues permite que la organizacién tenga claro con qué
cuenta, y con qué no, para lograr sus resultados. Para ello, es Util que la organizacion:

Revise aspectos internos tales como el talento humano, procesos y procedimientos, estructura
organizacional, cadena de servicio, los recursos disponibles, la cultura organizacional, entre
otros.

Identifique sus capacidades en materia de tecnologias de la informacién y las comunicaciones,
en la medida en que éstas son un eje transversal en la gestidn institucional, es decir, apalancan
el desarrollo de todos los procesos de la entidad, el manejo de su informacidn y la prestacién de
trdmites y servicios a sus usuarios.

Revise aspectos externos a la organizacién, algunos generales como su entorno politico,
econdmico y fiscal, y otros mas particulares, como la percepcidén que tienen sus grupos de valor
frente a la cantidad y calidad de los bienes y servicios ofrecidos, sus resultados e impactos.

Existen diversas metodologias y herramientas para realizar analisis de capacidad

x institucional, dentro de las mas conocidas esta la Matriz DOFA o FODA (Debilidades,
Oportunidades, Fortalezas y Amenazas) o el Modelo de Madurez de Capacidades
(CMM, por su sigla en inglés - Capability Maturity Model). No obstante, cada entidad
puede aplicar la que mejor se adapte a su dindmica organizacional.

Para las entidades territoriales, la Funcién Publica ha dispuesto de una herramienta en
linea que facilita este ejercicio, y la cual se puede acceder a través del enlace
https://www.funcionpublica.gov.co/documents/418537/506911/GuaRedise%C3%B1o
InstitucionalEntidadesPublicasOrdenTerritorial/9ec50872-cd62-4893-aead-
dd858417567d



https://www.funcionpublica.gov.co/documents/418537/506911/GuaRedise%C3%B1oInstitucionalEntidadesPublicasOrdenTerritorial/9ec50872-cd62-4893-aead-dd858417567d
https://www.funcionpublica.gov.co/documents/418537/506911/GuaRedise%C3%B1oInstitucionalEntidadesPublicasOrdenTerritorial/9ec50872-cd62-4893-aead-dd858417567d
https://www.funcionpublica.gov.co/documents/418537/506911/GuaRedise%C3%B1oInstitucionalEntidadesPublicasOrdenTerritorial/9ec50872-cd62-4893-aead-dd858417567d

5.
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Definir los cursos de accidn y la disposicion de recursos para establecer la manera en que la
organizacion va a lograr sus resultados.

El MIPGv2 esta articulado con los procedimientos e instrumentos establecidos en Colombia para
realizar la planeacidn institucional, con las tendencias actuales de estructurar el presupuesto en
torno a resultados. Por tanto, dado que el presupuesto es el instrumento operativo bdsico para
la gestién financiera de una organizacidon, su preparacién realista y técnica garantiza
correspondencia entre ingresos y gastos y el establecimiento de lo previsto en los planes de
desarrollo (en funcién de la MEGA y del propésito fundamental).

La realizacién coordinada y coherente de los planes de accion y la programacidn presupuestal
permite a las entidades ordenar sus prioridades y programas, para hacer mas eficiente el logro
de sus resultados y optimizar el proceso de generacién de valor publico. Para ello, es util que la
organizacion:

Cuente con un lider o drea responsable encargada de liderar el proceso de planeacion.

Concrete el ejercicio de planeacién en un documento, idealmente integrado por dos partes: una
conceptual, en la que se define la identidad de la organizacidn y la orientacidn estratégica que
quiera hacerse de esta; y una parte operativa en la que se concrete o definan de forma precisa y
operativa los objetivos, las metas y resultados a lograr, las trayectorias de implantacion o rutas
de accién a seguir para su cumplimiento, cronogramas, responsables, indicadores para
monitorear y evaluar su cumplimiento y los riesgos que pueden afectar tal cumplimiento y los
controles para su mitigacion.

Utilice la informacién generada en el analisis de capacidad institucional, informes de gestion y
desempeno y cumplimiento de planes en vigencias anteriores, informacién arrojada por la
evaluacidon de indicadores y de riesgos, autoevaluacién, auditorias internas y externas,
resultados de las estrategias de rendicién de cuentas y de la consulta, diagndstico o planeacién
participativa realizada, ejecuciones presupuestales, entre otras evidencias vitales para la
proyeccion estratégica de la organizacion.

Garantice que las metas formuladas en el plan estén ajustadas a la capacidad real de la
organizacion, procurando esfuerzos adicionales que le permitan mejorar esa capacidad a través
de alternativas innovadoras como las alianzas estratégicas con otras organizaciones publicas,
privadas o con la sociedad o a través de gestion de recursos de cooperacion internacional.

Garantice la articulacidon y coherencia entre la planeacion y el presupuesto. Es decir, que se
cuente con el financiamiento del 100% de las estrategias, programas o proyectos
(independientemente de la fuente de los recursos).

En la medida de lo posible, es importante que se realicen ejercicio de planeacion del talento
humano, identificando las necesidades cuantitativas y cualitativas de personal, los perfiles de los
empleos y su ubicacion estratégica, acorde con las prioridades de la organizacién.
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Involucre a la ciudadania y grupos de interés en el diagnéstico y formulacién de los planes,
programas o proyectos de la organizacion que sean de interés ciudadano.

Disefie los mecanismos que promuevan la participacién ciudadana en el proceso de planeacién
institucional y haga explicita la forma como se facilitard y promovera la participacion de las
personas en los asuntos de su competencia. Tenga en cuenta que, para el desarrollo de
estrategias de participacién, el uso de TIC es fundamental para masificar y hacer mas efectivo
este proceso.

Establezca politicas internas claras, concisas y articuladas para operar las distintas dimensiones
del Modelo, entendiendo por politica interna un lineamiento que define e imparte la alta
direccién con el fin de orientar la ejecucién de las actividades frente a un tema en particular y su
articulacién en el modelo con otros aspectos. Usualmente, las entidades cuentan con politicas
frente a la seguridad y salud en el trabajo, la contratacion o adquisicion, la gestion y seguridad
de la informacién, la gestion documental, la gestién ambiental, la perspectiva de la calidad
dentro de los procesos, entre otros temas.

Publique el documento de manera accesible, en un lugar fisico visible para la organizacién o en
un lugar visible del sitio web institucional y difundalo con todos sus grupos de valor y la
ciudadania en general.

x Existen diversas metodologias y herramientas para realizar los ejercicios de planeacion
institucional; cada entidad puede implementar la que mejor se adapte a su dindmica
organizacional y el marco legal vigente.

Formular los indicadores que permitiran, a futuro, verificar el cumplimiento de objetivos y metas
asi como el alcance de los resultados propuestos e introducir ajustes a metas o trayectorias de
implementacion (evaluacién del desempefio institucional).

Para una adecuada evaluaciéon o seguimiento a lo previsto en la planeacion institucional es
necesario contar con una bateria de indicadores que permitan conocer el estado real de la
ejecucién de las actividades, el logro de la MEGA, de los resultados y sus efectos en la ciudadania.

Los indicadores se definen desde el proceso de planeacién y para su construccién es util que la
organizacion:

Tenga claro sus objetivos, planes, programas y proyectos para identificar los aspectos prioritarios
a ser susceptibles de medicion.

Determine puntos o factores criticos de éxito, es decir aquellas acciones o actividades de cuyo
desarrollo depende la consecucion de los objetivos.

Establezca qué medir y qué informacién quiere obtener de esa medicién, para saber qué tipo de
indicador necesita. Y establecer la frecuencia adecuada para la medicién de los indicadores, para



gue pueda tomar decisiones en los momentos justos. Esta medicién debe ser objetiva con el fin
de saber el estado real de lo que se mide y tomar los correctivos necesarios.

* Defina los indicadores a utilizar y el método de construccién que mas se adapte a su propia
dindmica y cultura organizacional. De acuerdo con el manual “Planificacién estratégica e
indicadores de desempefio en el sector publico” (CEPAL, 2011: 59) se pueden diferenciar varios
tipos de indicadores como:

* Indicadores que entregan informacién de los resultados desde punto de vista de la actuacién
publica en la generacion de los productos abarcando los indicadores de: Insumos (Inputs),
Procesos o actividades, Productos (outputs) y Resultados finales (outcomes).

* Indicadores desde el punto de vista del desempeno de dichas actuaciones en las dimensiones
de eficiencia, eficacia, calidad y economia.

x Existen diversas metodologias y herramientas para la definicidon, disefio y aplicacion de
los indicadores. Como guia practica se encuentra el documento “Guia para la
construcciéon y analisis de Indicadores de Gestidon” elaborada por la Funcién Pdblica y
disponible en
https://www.funcionpublica.gov.co/documents/418537/506911/GuiaConstruccionyA
nalisisindicadoresGestionV3 Noviembre2015/dd2a4557-5cal-48e3-aa49-
3e688aeabfb2

7. Establecer la politica de administracion del riesgo.

Se trata de los lineamientos precisos que debe emitir la alta direccion para el tratamiento, manejo
y seguimiento a los riesgos, punto fundamental del sistema de control interno, que se tratard mas
adelante.

x Para ello, se recomienda utilizar la Guia para la Administracién del Riesgo, elaborada
por la Funcidon Publica y disponible en:
https://www.funcionpublica.gov.co/documents/418537/506911/Gu%C3%ADa+de+Ri
esgos+y+Caja+de+Herramientas.rar/a125ddf9-8a7b-4615-860c-2c63c38ad74a

Adicionalmente, establecer estrategias para la gestion de los riesgos de seguridad digital, siguiendo
los lineamientos que el Ministerio de Tecnologias de la Informacidn y las Comunicaciones entregara,
complementando el modelo existente en funcion publica, para los riesgos tipificados como de
seguridad digital, brindando una orientacién mas profunda y especifica para gestionar este tipo de
riesgos.

8. Lineamientos para la implementacion del Mapa de Riesgos de Corrupcién.
Es necesario tener en cuenta:

Consolidacidn: la oficina de planeacion, o quien haga sus veces, le corresponde liderar el proceso
de construccion del Mapa de Riesgos de Corrupcion y también la encargada de consolidarlo.
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https://www.funcionpublica.gov.co/documents/418537/506911/GuiaConstruccionyAnalisisIndicadoresGestionV3_Noviembre2015/dd2a4557-5ca1-48e3-aa49-3e688aeabfb2
https://www.funcionpublica.gov.co/documents/418537/506911/GuiaConstruccionyAnalisisIndicadoresGestionV3_Noviembre2015/dd2a4557-5ca1-48e3-aa49-3e688aeabfb2
https://www.funcionpublica.gov.co/documents/418537/506911/GuiaConstruccionyAnalisisIndicadoresGestionV3_Noviembre2015/dd2a4557-5ca1-48e3-aa49-3e688aeabfb2
https://www.funcionpublica.gov.co/documents/418537/506911/Gu%C3%ADa+de+Riesgos+y+Caja+de+Herramientas.rar/a125ddf9-8a7b-4615-860c-2c63c38ad74a
https://www.funcionpublica.gov.co/documents/418537/506911/Gu%C3%ADa+de+Riesgos+y+Caja+de+Herramientas.rar/a125ddf9-8a7b-4615-860c-2c63c38ad74a
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Publicacion: se debe publicar en la pagina web de la entidad o en un medio de facil acceso al
ciudadano, a mas tardar el 31 de enero de cada afio.

Socializacién: los servidores publicos y contratistas de la entidad deben conocer su contenido
antes de la publicacion. Para lograr este propdsito, la Oficina de Planeacidén deberd disefiar y
poner en marcha las actividades o mecanismos necesarios para que los funcionarios y
contratistas conozcan, debatan y formulen sus apreciaciones y propuestas sobre el proyecto del
Mapa de Riesgos de Corrupcion.

Asi mismo, dicha Oficina adelantard las acciones para que la ciudadania y los interesados
externos conozcan y manifiesten sus consideraciones y sugerencias sobre el proyecto del Mapa
de Riesgos de Corrupcion.

El seguimiento lo adelanta la Oficina de Control Interno o quien haga sus veces y debe realizarse
con corte a las siguientes fechas: 30 de abril, 31 de agosto y 31 de diciembre de cada afio. El
informe se publicard dentro de los diez (10) primeros dias habiles de los meses de: mayo,
septiembre y enero.

Para la identificacién del riesgo de corrupcidn, tenga en cuenta la definicién adoptada por la
Secretaria de Transparencia de la Presidencia de la Republica, en el sentido de entender por
corrupcién la posibilidad de que por accidn u omision se use el poder para desviar la gestion de
lo publico hacia un beneficio privado.

Para determinar las causas, utilice diferentes fuentes de informacidn, como los registros
histéricos o informes de afios anteriores y en general toda la memoria institucional. Se
recomienda el analisis de hechos de corrupcidn -si los hay- presentados en los ultimos anos en
la entidad, las quejas, denuncias e investigaciones adelantadas; asi como los actos de corrupcién
presentados en entidades similares.

Los lineamientos para la construccion del Mapa de Riesgos de Corrupcion se

x encuentran desarrollados en el documento: “Guia para la Gestién del Riesgo de
Corrupcion” elaborado por el Departamento Administrativo de la Presidencia de la
Republica y disponibles en
http://www.anticorrupcion.gov.co/SiteAssets/Paginas/Publicaciones/guia-gestion-
riesgo-anticorrupcion.pdf

Orientaciones concretas frente al proceso de planeacién en Colombia:

En el Orden Nacional cada entidad elabora su plan indicativo cuatrienal a partir de las directrices
del Plan Nacional de Desarrollo, y define, entre otros aspectos, objetivos, metas cuatrienales,
estrategias, programas y acciones. A partir de este plan, establece las actividades, productos e
indicadores, en plazos anuales, para el cumplimiento de las metas cuatrienales.

Anualmente, revisa su plan institucional (si es entidad cabeza de sector, adicionalmente revisa el
plan estratégico sectorial), lo actualiza en caso de ser necesario, y lo publica en la pagina web.


http://www.anticorrupcion.gov.co/SiteAssets/Paginas/Publicaciones/guia-gestion-riesgo-anticorrupcion.pdf
http://www.anticorrupcion.gov.co/SiteAssets/Paginas/Publicaciones/guia-gestion-riesgo-anticorrupcion.pdf

* La Ley 1757 de 2015 (conocido como Estatuto de la Participacion Democratica) ordena en el
articulo 2, que “...los planes de gestion de las instituciones publicas haran explicita la forma como
se facilitard y promovera la participacién de las personas en los asuntos de su competencia”.

* Losindicadores y metas que define como estratégicos, se incluyen en el Sistema de Seguimiento
a Metas de Gobierno, para su monitoreo permanente por parte de la Presidencia de la Republica
y del Departamento Nacional de Planeacién. Segun lo establece la Directiva Presidencial 021 de
2011, se actualiza la informacidon mensualmente a mas tardar el dia 10 de cada mes.

+ Paralas entidades territoriales (departamentales, distritales y municipales), el plan de desarrollo
territorial (PDT) es el instrumento que orienta su gestion durante el periodo de gobierno (cuatro
afios). En el PDT se determinan los programas, proyectos y metas de desarrollo, en concordancia
con los recursos publicos que se ejecutaran. Estos planes estdn integrados por tres partes:
diagndstico, estrategia y plan de inversiones.

* Es esencial que exista una vinculacién directa entre el proceso de planeacidn institucional y el
proceso de elaboracion del presupuesto. El marco fiscal de mediano plazo y el presupuesto anual
establecen los topes presupuestales para el gasto publico (agregados, por sector y para cada
organizacion), de tal manera que la planeacién debe ser presupuestalmente sostenible y pueda
llevarse a cabo.

+ Para la programacion presupuestal es indispensable que la organizacidon examine los resultados
obtenidos (informacidn sobre desempefio) en programas, planes o proyectos anteriores, para
priorizar la asignacidén de recursos para la siguiente vigencia fiscal (tanto de inversion como de
funcionamiento). Para las entidades nacionales este ejercicio tiene alcance sectorial.

* Asi mismo, es importante mantener actualizadas las propuestas de Marco de Gasto de Mediano
Plazo (MGMP) y del Plan Plurianual de Inversiones.

* lgualmente, es necesario hacer los ajustes requeridos para subsanar las diferencias entre la
propuesta presupuestal inicial y el recurso financiero asignado a fin de no afectar el
cumplimiento de la planeacidn o realizar los ajustes a que haya lugar.

En cuanto a las entidades territoriales, el Departamento Nacional de Planeacion les
x presta asesoria en la elaboracidon de sus planes, y cuenta con un conjunto de

metodologias, formatos y herramientas disponibles en http://kiterritorial.co/

La programacion presupuestal de todas las entidades se realiza acorde con las

instrucciones que emite el Ministerio de Hacienda y Crédito Publico.

10.Algunas recomendaciones que desde la teoria se dan para un adecuado proceso de planeacidn:
+ La planeacidon moderna es principalmente de gestion y es determinante de las metas, las cuales

no se definen por fuera -o de manera ajena- de la capacidad de la organizacion para llevarlas a
cabo. La buena planeacidn identifica metas de calidad, esto es, aquellas que seleccionan el
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maximo valor agregado para los ciudadanos o grupos de valor y son alcanzables en el marco de
la gestidon organizacional.

* Laplaneacion prevé los ajustes internos de la organizacion para alcanzar sus objetivos, los cuales
se definen en proceso iterativo entre lo deseable o necesario y lo alcanzable o realista con los
recursos actuales (econdmicos, humanos, tecnoldgicos, fisicos, entre otros) y con un plan de
fortalecimiento, también realista, para conseguir los objetivos planteados. Para ajustar metas a
capacidades y viceversa se requiere prever cuales recursos, combinados de qué manera y en
cuanto tiempo, pueden alcanzar el resultado deseado.

* La planeacion es primordialmente validada por las necesidades sentidas de los ciudadanos, su
satisfaccidn con el servicio y sus condiciones de acceso al servicio.

* La planeacién asegura la conexidn entre el propdsito fundamental, la MEGA vy los resultados
esperados, con la capacidad para llevarlos a cabo.

* La planeacién precisa de ejercicios continuos de revisién del cumplimiento de lo establecido y
del monitoreo de los riesgos que lo pueden afectar.

11.Indicaciones concretas para formular el Plan Anticorrupcién y de Atencién al Ciudadano

Este Plan contiene la estrategia de lucha contra la corrupcién y de atencion al ciudadano, que debe
ser implementada en las entidades del orden nacional, departamental y municipal, en cumplimiento
de lo establecido en el articulo 73 de la Ley 1474 de 2011.

El Plan Anticorrupcién y de Atencién al Ciudadano es un documento de tipo preventivo para el
control de la gestidn, integrado por una serie de componentes independientes que establece
pardmetros y soporte normativo propio.

La consolidacidn del Plan esta a cargo de cargo de la Oficina de Planeacidn de las entidades, o quien
haga sus veces, que servira de facilitadora para todo el proceso de elaboracidn. Debe publicarse a
mas tardar el 31 de enero de cada afio en la seccidn "transparencia y acceso a la informacion
publica" del sitio web oficial de la entidad.

Para su elaboracion, es necesario tener en cuenta:

* La apropiacidon del Plan Anticorrupcién y de Atencién al Ciudadano por parte de la Alta Direccidn
la entidad.

+ Lasocializacion del Plan Anticorrupcién y de Atencidn al Ciudadano, antes de su publicacidn, para
que actores internos y externos formulen sus observaciones y propuestas.

* La promocién y divulgacion del Plan. Las entidades deberdan promocionarlo y divulgarlo dentro
de su estrategia de rendicion de cuentas.
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*  Se debe elaborar anualmente y publicar a mas tardar el 31 de enero de cada afio.

* A la Oficina de Planeacidn, o quien haga sus veces, le corresponde liderar su elaboracién y su
consolidacion.

* Cada responsable del componente junto con su equipo propondra las acciones del Plan.

* El Plan debe contener una accién integral y articulada con los otros instrumentos de la gestién o
planes institucionales. No actividades y supuestos de accidén separados.

* Contiene la apuesta institucional para combatir la corrupcioén.
El Plan Anticorrupcion y de Atencién al Ciudadano estd integrado por los siguientes componentes:

Gestion del Riesgo de Corrupcion - Mapa de Riesgos de Corrupcion y medidas para
mitigar los riesgos.

Racionalizacién de tramites.

Mecanismos para mejorar la atencién al ciudadano.

Rendicidn de cuentas.

Mecanismos para la transparencia y acceso a la informacion.

Adicionalmente, la Oficina de Control Interno realizard seguimiento tres veces al afio, asi:

*  Primer seguimiento: Con corte al 30 de abril. En esa medida, la publicacién debera surtirse dentro
de los diez (10) primeros dias habiles del mes de mayo.

+  Segundo seguimiento: Con corte al 31 de agosto. La publicacidon debera surtirse dentro de los
diez (10) primeros dias habiles del mes de septiembre.

+  Tercer seguimiento: Con corte al 31 de diciembre. La publicacién deberd surtirse dentro de los
diez (10) primeros dias habiles del mes de enero.

documento “Estrategias para la construccion del Plan Anticorrupcién y de Atencidn al
Ciudadano” elaborado por el Departamento Administrativo de la Presidencia de la
Republica y disponibles en:
http://www.anticorrupcion.gov.co/SiteAssets/Paginas/Publicaciones/estrategias-
construccion-plan-anticorrupcion-atencion-ciudadano.pdf

x Los lineamientos para la elaboracién del Plan se encuentran desarrollados en el

Ademas de los elementos arriba sefialados, se incluye una invitacién para que las entidades de
orden nacional, departamental y municipal incorporen, dentro de su ejercicio de planeacidn,
estrategias encaminadas a fomentar la participacidn ciudadana, brindar transparencia y eficiencia
en el uso de los recursos fisicos, financieros, tecnolédgicos y de talento humano, con el fin de
visibilizar el accionar de la administracidn publica y prevenir hechos de corrupcion.
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Por otra parte, en cumplimiento del articulo 76 de la Ley 1474 de 2011, se incluyen los parametros
basicos que deben cumplir las dependencias encargadas de la gestién de peticiones, quejas,
sugerencias y reclamos de las entidades publicas. Estos lineamientos se desarrollaron con el
Programa Nacional de Servicio al Ciudadano, la Direccién de Gobierno en Linea y el Archivo General
de la Nacién.

x Para conocer los lineamientos normativos en esta materia, se puede consultar el
Observatorio Juridico del Programa Nacional de Servicio al Ciudadano, en el siguiente
enlace:

https://colaboracion.dnp.gov.co/CDT/Programa%20Nacional%20del%20Servicio%20a
19%920Ciudadano/NORMATIVA%20GESTI%C3%93N%20PQRSD%20F.pdf
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2. Gestion para el resultado, con valores

Esta dimensidn agrupa un conjunto de practicas, politicas e instrumentos que
tienen como propdsito permitirle a la organizacidn realizar las actividades que
la conduzcan a lograr los resultados propuestos y a materializar las decisiones
Gestién para plasmadas en su planeacion institucional. Dado que el Modelo Integrado de
Planeacién y Gestidn se enmarca, a su vez, en el Modelo de Gestién para
Resultados, requiere de la puesta en marcha de los cursos de accidon o
trayectorias de implementacién que hagan viable el logro de los resultados y
metas de la organizacion.

el resultado

Para concretar las decisiones tomadas en el proceso de planeacidn institucional, y teniendo en
cuenta el talento humano del que se dispone, en esta Dimension se toman en cuenta los aspectos
mas importantes que debe atender una organizacién para poner en marcha lo previsto en su
planeacién institucional y cumplir con las funciones y competencias que le han sido asignadas por
mandato legal. Para ello, esta dimensidn se entendera desde dos perspectivas: la primera, asociada
a los aspectos relevantes para una adecuada operacion de la organizacion; y la segunda, referente
a la relacién Estado Ciudadano.

En la primera perspectiva se describiran aspectos tales como:

* Esquemas operativos: las organizaciones adoptan y formalizan esquemas que le permiten
desarrollar ordenadamente las actividades necesarias para dar cumplimiento a su planeacién
institucional, generar y producir los bienes y servicios que satisfagan las necesidades y
problemas de sus grupos de valor. En general, desarrollar los procesos y procedimientos
administrativos requeridos para realizar su operacidn.

*  Trabajo por proyectos: la organizacidn puede emprender proyectos para desarrollar su gestion,
sean o no financiados con recursos de inversidén. Los proyectos son una herramienta
fundamental para que las organizaciones publicas operen y fortalezcan sus capacidades, para
la produccion o provisidn de bienes o servicios generadores de desarrollo y capital social.

+  Disefos organizacionales: dado, que las entidades publicas son las unidades de accidn
encargadas de la creacién de valor publico, su disefio es clave para determinar y fortalecer las
capacidades con la que cada una cuenta para cumplir su propdsito fundamental y generar valor
publico.

+ Alianzas estratégicas: las organizaciones se gestionan dentro de un ambito institucional
especifico, el cual depende de su contexto inmediato (interno — enddgeno,) y de su contexto
mediato (externo - exégeno). Por tanto, para atender su propdsito fundamental, puede apelar
al establecimiento de alianzas con otras organizaciones (publicas, privadas o de la sociedad
civil).

* Uso estratégico de las TIC en la gestion de la entidad: el uso de las tecnologias de la informacién
y las comunicaciones debe ser concebido en el marco de los sistemas de gestidon de la
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organizacidon, de manera que tengan un uso coherente y acorde a sus caracteristicas y
necesidades. Por tal motivo, es necesario desarrollar procesos de planeacién y gestion
tecnoldgica para la mejora de los procesos internos, asi como gestionar adecuadamente la
informacidn para el andlisis, toma de decisiones y el mejoramiento permanente de la gestion
publica.

. Gestionar la seguridad de la informacién: implantar en todos los procesos de la entidad,
politicas, controles y procedimientos con el fin de aumentar los niveles de proteccién y
adecuada salvaguarda de la informacién, preservando su confidencialidad, integridad vy
disponibilidad; mediante la aplicacidén de un proceso de gestién del riesgo, brindando confianza
a las partes interesadas acerca de la adecuada gestion de riesgos.

. Servicios o procesos de apoyo internos que permitan el suministro y ejecuciéon oportuna de
recursos fisicos y financieros: la gestidon publica se enmarca dentro de los principios de la
funcién administrativa® y su propdsito es que las entidades presten un mejor servicio a sus
grupos de valor y atiendan adecuada y oportunamente sus necesidades y problemas. Por ello,
requiere de manera esencial una serie de servicios de apoyo interno sin los cuales no podria
aportar valor a la sociedad ni generar los resultados esperados. Estos servicios apoyan todas
las etapas del ciclo de gestién y facilitan el buen uso de los recursos, la optimizacidon de sus
procesos internos, facilitan el trabajo de todos los servidores, mejoran la capacidad para
producir resultados en pro de la satisfaccidon ciudadana. Estos servicios suelen denominarse
procesos de apoyo o transversales o de soporte al cumplimiento misional de la organizacion.

. Defensa juridica que garantice el ahorro y buen uso de recursos publicos: la organizacién debe
proteger los intereses litigiosos en sus actuaciones judiciales, a fin de reducir la responsabilidad
patrimonial. En todo momento debe defender los derechos e intereses de la Nacién y en
particular, de cada organizacién en los procesos judiciales en que sea parte o lo sean otras
instituciones estatales en temas atinentes a la funcién publica, a través de intervenciones
oportunas y pertinentes.

En la segunda perspectiva, se describirdn los aspectos a través de los cuales concretan las acciones
que la organizacién debe definir para una adecuada y mejor interlocucién con los ciudadanos. Esto
es, a través de los tramites que realizan los ciudadanos, del servicio y atencidon que estos merecen,
la participacion de los mismos en todo el ciclo de la gestién publica y el uso de las tecnologias de la
informacidn y las comunicaciones (TIC) en la relacién Estado - Ciudadano.

Antes de entrar en detalle, es importante que en materia de lucha contra la corrupcién, en todas las
entidades se desarrollen las siguientes actividades:

. Sensibilizar a los servidores publicos y contratistas sobre la importancia de la lucha contra
la corrupcién, y como en los dafios que esta genera, asi como en la importancia del Plan
Anticorrupcion y de Atencidn al Ciudadano y de su componente de gestién de riesgos.

1 lgualdad, moralidad, eficacia, economia, celeridad, imparcialidad y publicidad, mediante la descentralizacién, la

delegacion y la desconcentracion de funciones.
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. Invitar a la administraciéon a trabajar, con los servidores publicos, contratistas, grupos de
interés y a la ciudadania en general, en la elaboracién del Plan Anticorrupcién y de
Atencion al Ciudadano y del Mapa de Riesgos de Corrupcion.

. Recordar que el Mapa de Riesgos de Corrupcion contribuye a su prevencidn. De tal manera
gue su debida formulacidn, determina los controles y las acciones que se requieren para
proteger a la entidad.

b Pasos para implementar un adecuado esquema operativo en las organizaciones
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Identificar los procesos y procedimientos de la organizacidn. Los procesos de una organizacién
pueden ser vistos desde varios puntos de vista (front office - de cara al ciudadano - o back office)
o clasificaciones (estratégicos, misionales, de apoyo o de evaluacion); pero en términos
generales, incluyen aquellos procesos directamente relacionados con la generacion de los bienes
y la prestacion del servicio a través de los cuales la entidad logra sus objetivos; y los que sirven
de apoyo o soporte a estos procesos.

Los jefes de las dreas de planeacion lideran y facilitan los pardmetros para la construccion,
ejecuciéon y seguimiento a la gestidn por procesos de la entidad. Sin embargo, la responsabilidad
de su mantenimiento y mejora recae en cada uno de los lideres de los procesos y sus grupos de
trabajo. Para ello, es util que la organizacion:

Identifique sus procesos y sus interacciones (es posible agrupar procesos afines en macro
procesos).

Desagregue dichos procesos en procedimientos, actividades o tareas.

Los documente y formalice, de manera que permita ver en contexto, de manera integral y
secuencial la operacidn de la entidad, y se identifique el aporte que hace cada uno al logro de
los cometidos organizacionales.

Los represente graficamente a través de métodos que van desde los tradicionales diagramas
de flujo (flujogramas), hasta técnicas mas modernas provistas por las actuales tendencias en la
materia.

Identifique el mapa de procesos de la entidad y, dentro de él, la cadena de valor. Esto es, la
interrelacién de todos los procesos dirigidos a satisfacer las necesidades y requisitos de los
grupos de valor.

Dentro de esta cadena de valor, prestar atencion al proceso de entrega de bienes y servicios a
los grupos de valor y recoger de manera permanente informacion sobre su satisfaccion a fin de
utilizarla para mejorar los procesos.



2.

Garantice que la operacion de la entidad se haga acorde con la manera en la que se han
documentado y formalizado los procesos.

Revise y analice, permanentemente, el mapa de procesos y la cadena de valor a fin de
actualizarlos y racionalizarlos (recorte de pasos, tiempos, requisitos, entre otros).

Definir e implementar un esquema de trabajo por proyectos.

Los proyectos se pueden definir como “esfuerzos temporales (tiene principio y fin) que se
ejecutan para alcanzar nuevos objetivos organizacionales, son no repetitivos y tienen un
propdsito Unico”2. Como un instrumento esencial para alcanzar las metas de desarrollo del pais,
las organizaciones pueden implementar el trabajo por proyectos, practica considerada clave en
la gestion publica orientada a resultados. La gerencia de proyectos, es la aplicacion del
conocimiento, habilidades, y técnicas para ejecutar proyectos en forma eficiente y efectiva, y
facilita el desarrollo exitoso de iniciativas que permiten materializar los objetivos establecidos en
los planes estratégicos.

Gestion de Proyectos en el Estado - Recomendaciones para una gestion efectiva de

|II

x La Funcién Publica pone a disposicién de las entidades, el documento “Lineamientos
proyectos en el estado acorde con las buenas practicas existentes a nivel mundia

Recomendaciones especificas para la formulacion e implementacién de proyectos financiados
con recursos de inversion:

Los proyectos de inversidon se clasifican de acuerdo con los lineamientos que define el
Departamento Nacional de Planeacion (DNP), atendiendo las competencias de las entidades y
las caracteristicas inherentes al proyecto. Con fundamento en estos criterios, se determinan
los requerimientos metodoldgicos que debe atender cada proyecto de inversidon para su
formulacién, evaluacién previa, registro, programacién, ejecucion, seguimiento y evaluacion
posterior.

El Sistema Unificado de Inversién Publica debe incorporar la informacion correspondiente a
todas las operaciones surtidas durante el ciclo del proyecto de inversién publica.

La formulacién de los proyectos y la evaluacién previa que se realiza en el marco del ciclo de
los proyectos de inversion concluira con el registro y sistematizacién en el Banco Nacional de
Programas y Proyectos. El registro de los proyectos se hara a través del diligenciamiento de las
fichas de Estadisticas Basicas de Inversion (EBI). Cada proyecto de inversién contard con una
ficha diligenciada, que incluira la informacidn bdsica necesaria para identificar los principales
aspectos del proyecto de inversion, en los términos que sefiale el DNP.

2 Guia de los fundamentos para la direccién de proyectos (Guia del PMBOK®)
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Una vez se cumpla dicho registro, los proyectos de inversidn son susceptibles de ser financiados
con recursos del Presupuesto General de la Nacién, e incorporados al Plan Operativo Anual de
Inversiones y al respectivo proyecto de ley anual.

El seguimiento a los proyectos de inversidn se basa en los indicadores y metas de gestion y de
producto, en el cronograma y en la regionalizacién, de conformidad con la informacion
contenida en el Banco Nacional de Programas y Proyectos (BPIN), para la formulacién del
proyecto, asi como en la informacién de ejecucion presupuestal registrada en el SIIF. Esta
informacidn permitird reflejar los avances fisicos, financieros, cronolégicos y regionales, y
conocer el estado del proyecto frente a los objetivos definidos.

La informacion que se suministre sobre los avances que el proyecto obtiene durante la vigencia
presupuestal serd responsabilidad de la entidad ejecutora del mismo.

Las entidades ejecutoras deberan reportar mensualmente al Sistema de Informacion de
Seguimiento a Proyectos de Inversién Publica, que administra el DNP, el avance logrado por el
proyecto durante ese periodo.

x El Departamento Nacional de Planeacion asesora y orienta a las entidades en todo el
proceso de formulacién y seguimiento a los proyectos de inversién www.dnp.gov.co

Disefar la estructura organizacional que mas se adapte a la gestion de la entidad.

Para ello, es importante que se identifique la distribucidn interna de las diferentes dependencias
de la organizacién con las respectivas funciones generales requeridas para cumplir con su
propdsito fundamental y para que desarrolle su gestidn de manera sistémica, de tal forma que
le permita entender el rol que cada una de sus dreas desempefa pero también revisar las
interrelaciones y conexiones que se producen entre ellas.

Adicionalmente, si la estructura se define con un enfoque basado en procesos es necesario

articular las actividades de los distintos procesos con las funciones de cada area, de tal forma
que los productos o servicios resultantes, pueden ser finales o convertirse en insumo para otra
area o proceso.

Dado que la estructura de la entidad debe estar acorde con los procesos que desarrolla y con
los productos o servicios que presta, para su disefio (o redisefio) y viceversa vale la pena revisar
los siguientes elementos: el propdsito fundamental de la entidad, sus grupos de valor, las
normas que regulan el quehacer institucional, un analisis del contexto externo e interno, la
prestacion del servicio, los niveles jerarquicos y de toma de decisiones, los puestos de trabajo
y perfiles del personal, entre otros.

Para determinar la estructura se debe tener claro cudl proceso depende de cudl, si hay procesos
de mayor envergadura que otros (macroprocesos - procesos y subprocesos) y la desagregacion
de los mismos.


http://www.dnp.gov.co/

+  Eldisefio de la estructura debe seguir la I6gica de la planeacidn institucional. Se trata de alinear,
en lo posible, la planeacién institucional, la estructura organizacional, la planta de empleos, los
procesos y la cultura organizacional.

. Las estructuras pueden disefarse con un enfoque por procesos, por servicios, matricial o por
proyectos, entre otros modelos organizativos. Si la estructura se define con un enfoque basado
en procesos, se deben articular las actividades del proceso con las funciones de la dependencia,
de tal forma que los productos o servicios resultantes, puedan ser finales o convertirse en
insumo para otra dependencia o proceso. En este sentido, hay alineacién entre las funciones y
las actividades propias para el desarrollo del proceso dentro de la dependencia.

*  Los niveles jerarquicos definidos deben ser los minimos necesarios para facilitar la toma de
decisiones y desarrollar los procesos de manera éptima para la obtencién de los productos y la
prestacion de los servicios.

*  Esimportante verificar que no exista duplicidad de funciones entre dos o mas dependencias de
la organizaciéon o con otras entidades u organismos publicos.

*  La estructura se debe formalizar acorde con el marco normativo que rige para cada tipo de
organizacion.

Los componentes y etapas minimas que se pueden llevar a cabo en el proceso de

x disefio, redisefio o revision de la estructura de una entidad, estan descritos en la “Guia
de Redisefio Institucional de Entidades Publicas” elaborada por la Funcién Publica y
disponible en
https://www.funcionpublica.gov.co/documents/418537/506911/2303.pdf/634983a7-
9e58-4892-9ea3-86950dec81b4

Para las entidades territoriales, se cuenta con la “Guia de redisefio institucional para
entidades publicas en el orden territorial”. Disponible en:
http://www.funcionpublica.gov.co/documents/418537/506911/GuaRedise%C3%B1ol
nstitucionalEntidadesPublicasOrdenTerritorial/9ec50872-cd62-4893-aead-
dd858417567d

5. Proyectar y realizar alianzas inter-institucionales.

Una alianza interinstitucional se entiende como todos aquellos arreglos, procesos, asociaciones,
contratos, redes, acuerdos, entre otros, que las organizaciones hacen con otras organizaciones
publicas o privadas o con la sociedad civil, a fin de planificar y gestionar sus actividades de manera
eficiente o coordinar con terceros una forma mds eficaz de cumplir con su propdsito.

Las alianzas institucionales permiten a la entidad, aunar esfuerzos con organizaciones publicas,
privadas o mixtas, que convergen en grupos de valor de la entidad; permitiéndole cumplir con
su MEGA, independiente a la capacidad institucional existente, de manera especial, cuando la
entidad tenga déficit en los recursos (fisico, financiero) o personas, por su cantidad o cualidad.

36


https://www.funcionpublica.gov.co/documents/418537/506911/2303.pdf/634983a7-9e58-4892-9ea3-86950dec81b4
https://www.funcionpublica.gov.co/documents/418537/506911/2303.pdf/634983a7-9e58-4892-9ea3-86950dec81b4
http://www.funcionpublica.gov.co/documents/418537/506911/GuaRedise%C3%B1oInstitucionalEntidadesPublicasOrdenTerritorial/9ec50872-cd62-4893-aead-dd858417567d
http://www.funcionpublica.gov.co/documents/418537/506911/GuaRedise%C3%B1oInstitucionalEntidadesPublicasOrdenTerritorial/9ec50872-cd62-4893-aead-dd858417567d
http://www.funcionpublica.gov.co/documents/418537/506911/GuaRedise%C3%B1oInstitucionalEntidadesPublicasOrdenTerritorial/9ec50872-cd62-4893-aead-dd858417567d

Los acuerdos que se gestionan y desarrollan por la entidad estdn en el marco de la arquitectura
institucional definida por la misma. Para lograr la ejecucién de la politica, por lo tanto, son
arreglos complementarios que interactlan y aportan de manera conjunta al cumplimiento de Ia
politica publica. Algunas de las modalidades pueden ser:

. Convenios
. Contratos plan
+  Alianzas publico privadas (APP)

* También es importante, trabajar en alianzas horizontales entre gobiernos subnacionales, y
verticales entre el gobierno nacional y los subnacionales y aprovechar los instrumentos de la
Ley 1454 de 2011 sobre procesos y esquemas asociativos entre entidades territoriales (entre
ellos, asociaciones de municipios, distritos, areas metropolitanas y departamentos; provincias
administrativas y de planificacidn; regiones de planeacién y gestidon; y contratos o convenios
plan).

Planeacién dispuso informacion en los enlaces:
https://www.dnp.gov.co/Contratos-Plan/Paginas/ContratosPlan.aspx. Y en materia
de alianzas publicos privadas, el enlace
https://www.dnp.gov.co/programas/participaci%C3%B3n-privada-%20y-en-
proyectos-de-infraestructura/asociaciones-publico-privadas/Paginas/asociaciones-
publico-privadas.aspx

x Para una mayor comprension de los contratos plan, el Departamento Nacional de

En temas de cooperacién internacional técnica se cuenta con el apoyo de
www.apccolombia.gov.co.

6. Hacer un uso estratégico de las Tecnologias de la Informacién y la Comunicacidn TIC en la gestién
de la entidad

Para esto es importante que la entidad cuente con procesos de planeacidn y gestidn tecnoldgica
gue apoyen la ejecucion de los procesos, el manejo y seguridad de la informacion y los sistemas
de informacidn, los servicios de soporte tecnoldgico y, en general, el uso de medios electrénicos
para una gestién efectiva de la entidad.

En este sentido, la Estrategia Gobierno en Linea cuenta con los componentes de TIC para gestiény
seguridad y privacidad de la informacién, que brindan orientaciones e instrumentos concretos para
el desarrollo de una estrategia de TIC en los siguientes ambitos:

+ Estrategia de Tl: tiene como objetivo que la entidad comprenda su situacion actual, y su contexto

frente al uso de las tecnologias y que a partir de dicha comprensién, formule una estrategia de
Tl alineada con su misidn, metas y objetivos, con el fin de generar valor publico.
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Gobierno de TI: tiene como objetivo que la entidad establezca un esquema de gobierno para la
toma de decisiones en materia de Tl, conformado por politicas, procesos, recursos, proveedores,
compras de Tl, instancias de decision e indicadores de la operacién de Tl, entre otros. El esquema
de gobierno de Tl debe permitir una gestidén integral de los proyectos de Tl y que estos se
encuentren totalmente alineados con los procesos y procedimientos de la entidad.

Informacidn: su objetivo fundamental es que la entidad implemente un proceso de gestién de la
informacién a nivel de cuatro componentes: datos, informacién, servicios y flujos de
informacidn. Para ello, la entidad debe desarrollar procesos que permitan el consumo, analisis,
uso y aprovechamiento, asi como definir mecanismos que contribuyan a alcanzar niveles
Optimos de calidad, seguridad, privacidad y trazabilidad de tales componentes.

Sistemas de informacidén: tiene como objetivo que la entidad realice una gestion adecuada de
sus sistemas de informacion estratégicos, misionales, administrativos y de apoyo, de manera que
sean estandarizados, interoperables, usables y, en esta medida, se logren potenciar los procesos
y servicios de la entidad.

Servicios tecnoldgicos: su objetivo fundamental es que la entidad cuente con una estrategia
integral para gestionar su infraestructura tecnoldgica, en donde contemple la evolucién de sus
sistemas de informacidn, la disponibilidad y continuidad de los servicios tecnolégicos, su soporte
y mantenimiento, asi como la implementacién de controles para alcanzar los niveles requeridos
de calidad, seguridad y trazabilidad de los mismos.

Uso y apropiacion: tiene como objetivo que la entidad desarrolle competencias para el uso y
aprovechamiento de las Tl y que logre vincular a usuarios internos y externos y grupos de interés
en el desarrollo de sus iniciativas de TI.

Capacidades institucionales: este ambito se busca potenciar temas como el uso eficiente del
papel, la gestion de los documentos electrénicos y la automatizacion de procesos vy
procedimientos, que son temas que estan vinculados a las politicas de gestién documental y
racionalizacidn administrativa, que se veran mads adelante.

En materia de seguridad y privacidad de la informacion, el Ministerio TIC ha disefiado el modelo
de seguridad que busca que las entidades puedan construir su Sistema de Gestion de Seguridad
de la Informacién (SGSI), a fin de generar una conciencia colectiva sobre la importancia de
clasificar, valorar y asegurar sus activos de informacion.

Para una mayor comprension sobre gestion estratégica de las TIC, consulte el marco de
x arquitectura T, disefiado por la direccion de Estandares y Arquitectura del Ministerio

TIC, que se encuentra disponible en:

http://www.mintic.gov.co/arquitecturati/630/w3-propertyvalue-8114.html.

De igual manera, conozca el modelo y las guias para la implementacién del Sistema de

Seguridad de la Informacion, en:

http://www.mintic.gov.co/gestionti/615/w3-propertyvalue-7275.html.



http://www.mintic.gov.co/arquitecturati/630/w3-propertyvalue-8114.html
http://www.mintic.gov.co/gestionti/615/w3-propertyvalue-7275.html

7.

Gestionar la seguridad de la informacién

La entidad debe seguir cada uno de los componentes del marco de seguridad y privacidad de la
informacidn, asi como las actividades a tener en cuenta para su correcta gestién:

Diagndstico: identificar el estado de la organizacion frente a los requerimientos del Modelo de
Seguridad y Privacidad de la Informacidn, el cual se encuentra en la Estrategia de Gobierno en
Linea. Una vez se tenga el resultado del diagndstico inicial y determinado el nivel de madurez
de la entidad se procede a la definicion del marco de seguridad (aplicar herramienta de
diagndstico).

Planificacién (establecer el Modelo): establecer la politica, los objetivos, procesos vy
procedimientos de seguridad pertinentes para gestionar el riesgo y mejorar la seguridad de la
informacidn, con el fin de entregar resultados acordes con las politicas y objetivos globales de
la entidad (Modelo de Seguridad y Privacidad de la Informacion).

Implementacion (implementar y operar el Modelo): implementar y operar la politica, los
controles, procesos y procedimientos del modelo de seguridad y privacidad de la informacién
Modelo de Seguridad y Privacidad de la Informacién).

Evaluacién de desempefio (hacer seguimiento y revisar el Modelo): evaluar y, en donde sea
aplicable, medir el desempefio del proceso contra la politica y los objetivos de seguridad y la
experiencia practica, y reportar los resultados a la direccién para su revision en el Modelo de
Seguridad y Privacidad de la Informacion).

Mejora continua (mantener y mejorar el Modelo): emprender acciones correctivas vy
preventivas con base en los resultados de la auditoria interna en seguridad de la informacién y
la revision por la direccién, para lograr la mejora continua del Modelo (Modelo de Seguridad y
Privacidad de la Informacidn).

x Para una mayor comprensién sobre la implementacion del modelo de seguridad y

8.
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privacidad de la informacidn, consulte aqui:
http://www.mintic.gov.co/gestionti/615/w3-propertyvalue-7275.html

Gestionar el suministro de los bienes y servicios.

Para ello, es util que la organizacion:
Asigne un responsable (ya sea en un area o en una persona, dependiendo de las capacidades
de la organizacion) de establecer los mecanismos para ejercer el control legal y técnico de los
bienes y servicios con que se cuenta.

Identifique, caracterice, dé el mantenimiento requerido, custodie (si aplica) y disponga
apropiadamente los bienes materiales que se requieren, de manera directa o indirecta, en la
generacion de productos o prestacidn de servicios.


http://www.mintic.gov.co/gestionti/615/w3-propertyvalue-7275.html
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Los recursos fisicos hacen referencia, basicamente, a los bienes muebles (mobiliario de las
oficinas, vehiculos) e inmuebles (edificios, espacios de trabajo) de los que dispone la
organizacién publica. Para las entidades que cuentan con otras sedes, diferentes a la sede
principal (o entidades desconcentradas), se deben cuantificar los recursos de dichas sedes. Las
organizaciones publicas solo deben ser legalmente responsables de aquellos bienes que,
independientemente de su origen o adquisicién o del estado en que se encuentren, sean
necesarios para su operacion la organizacion. Es decir, que los bienes muebles e inmuebles de
propiedad de una organizacién deben tener como finalidad el desarrollo de las actividades
encaminadas al cumplimiento de su propdsito fundamental y objetivos institucionales.

Los recursos fisicos “parecen temas menores a los que no se les suele dar mucha relevancia
tienen una vinculacién muy importante, en positivo y en negativo, con el rendimiento
institucional de la Administracién publica en términos de eficacia, de eficiencia e incluso de
cultura administrativa y de imagen social” (Ramio, 2014).

Por ello, su adecuada gestion le permite a la organizacion identificar y disponer de aquellos
recursos requeridos para la generacién de los productos o prestacién de los servicios, en las
cantidades y cualidades propias a los atributos de los mismos, asi como las condiciones de
ambiente laboral y de seguridad laboral propicias para que los riesgos de salud ocupacional
asociados no se materialicen.

Garantice el suministro oportuno de servicios internos, entendidos como aquellos que realiza
la organizacién para facilitar y agilizar el cumplimiento de la misién institucional. Al mismo
tiempo, mantenga y conserve la infraestructura necesaria para lograr una mejor prestacion del
servicio, de acuerdo con la normatividad vigente en la materia.

No obstante que este tipo de servicios no resultan ser una preocupacion directa del MIPGv2, si
se precisa de su adecuada gestidn, la cual es de autonomia propia de cada organizacién. Entre
estos servicios se destacan: mantenimiento, ingreso y salida de elementos, aseo y cafeteria,
servicios publicos, servicios telefénicos, fotocopiado, eventos y logistica, impresos vy
publicaciones, almacén y suministros, administraciéon de vehiculos, caja menor, caja fuerte,
entre otros.

Mantenga una adecuada comunicacion entre la gestién de recursos fisicos y la gestion
financiera, para conciliar mensualmente la informacion registrada en la base de datos del area
de almacén e inventarios. Es decir, que el control administrativo y fisico de los bienes esté
acorde con el control contable a los mismos.

Tenga en cuenta, para proceso de gestidn de recursos fisicos, las disposiciones previstas en el
Plan General de la Contabilidad Publica de la Contaduria General de la Nacidn, las directrices
dadas por la Agencia Nacional de Contratacion Publica y las establecidas por cada organizacidn,
en sus manuales internos de contratacion.



Verifique las disposiciones dadas por el Gobierno Nacional (o los gobiernos locales) para las
politicas de austeridad en el gasto publico (consumo de servicios publicos, de combustibles,
compras, viaticos gastos de personal, entre otros), y por las autoridades competentes
(igualmente, nacionales y locales), en temas de gestion ambiental.

9. Adelante los procesos de gestion financiera acorde con las directrices que da el Ministerio de
Hacienda y Crédito Publico y el Departamento Nacional de Planeacién, y en los términos
previstos en el Estatuto Organico de Presupuesto Nacional (Decreto 111 de 1996).

Con base en la programacion del presupuesto (ejercicio realizado desde el direccionamiento
estratégico), hacen la respectiva ejecucidn, elaboran y ejecutan el Programa Anual Mensualizado
de Caja (PAC), y elaboran y ejecutan el Plan Anual de Adquisiciones (PAA).

Es importante que el presupuesto se asuma como el instrumento operativo basico para la gestidon
financiera de una entidad, por tanto su preparacion realista y técnica garantiza correspondencia
entre ingresos y gastos y el establecimiento de lo previsto en los planes de desarrollo (en funciéon
de la MEGA y del propdsito fundamental); asi mismo, una ejecucion presupuestal acorde con la
programacion prevista, fundamenta el cumplimiento de los planes de desarrollo.

x Para la elaboracidon del PAA, las entidades deben atender los lineamientos establecidos
en la Guia para elaborar el Plan Anual de Adquisiciones publicada por la Agencia
Nacional de Contratacién Publica (Colombia Compra Eficiente), asi como utilizar el
formato establecido para ello. La guia y el formato se encuentran en:
https://www.colombiacompra.gov.co/sites/default/files/manuales/manualpaa.pdf.

Asi mismo, pueden acceder a los cinco videos que ilustran cdmo hacer un Plan Anual
de Adquisiciones, como registrar informacién en el SECOP I, preguntas frecuentes
sobre el SECOP I, entre otros temas, que se encuentran disponibles en:
https://www.youtube.com/watch?v=dV10N-
lam5Y&index=1&list=PLdSbGe37UHDS7xhEtyaMuCHoll2h7puey

De manera general, en la pagina web de Colombia Compra Eficiente se ubica una
seccion denominada Manuales, Guias y Documentos Tipo en donde se encuentra una
serie de estandares y documentos tipo para apoyar a las entidades publicas en el
ejercicio de las diferentes etapas de la gestidn contractual publica y se accede a través
de la ruta:

https://www.youtube.com/watch?v=dV10N-
1am5Y&index=1&list=PLdSbGe37UHDS7xhEtyaMuCHoll2h7puey

10.Recomendaciones especificas para la ejecucién presupuestal:

A partir de la aprobacién de la Ley Anual de Presupuesto y de la expedicién del decreto de
liquidacion, en el mes de enero, los drganos ejecutores del Presupuesto General de la Nacidn
desagregan el presupuesto de gastos de personal y generales, para cada vigencia, en el
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aplicativo destinado para tal fin. Una vez registrada la informacidn inicia la ejecucidn
presupuestal, en la que se toman las decisiones de contratar, comprometer los recursos y
ordenar el gasto, acorde con las normas vigentes.

La ejecucidn presupuestal debe ser realizada en el transcurso de la vigencia fiscal, y sobre ella
debe ejercerse un permanente y efectivo control administrativo, seguimiento y evaluacidn, lo
cual es de vital importancia para soportar decisiones y tomar medidas correctivas en caso de
ser necesario. Ademas, facilita el reporte de informes y estadisticas a las entidades del Estado,
responsables la gestidn presupuestal.

Dos de los instrumentos fundamentales para la ejecucién presupuestal son el Programa Anual
Mensualizado de Caja (PAC) y el Plan Anual de Adquisiciones (PAA).

Programa Anual Mensualizado de Caja (PAC): instrumento mediante el cual se define el monto
maximo mensual de fondos disponibles, en la cuenta Unica nacional, para los érganos
financiados con recursos de la Nacién, y el monto mdximo mensual de pagos de los
establecimientos publicos del orden nacional en lo que se refiere a sus propios ingresos, con el
fin de cumplir sus compromisos.

Le permite a la entidad armonizar sus ingresos con los pagos de los compromisos adquiridos y
proyectar el monto de recursos disponibles a partir de los ingresos y los pagos proyectados
mensualmente.

El Programa Anual de Caja es elaborado por los diferentes drganos que conforman el
Presupuesto General de la Nacién, con la asesoria de la Direccidon General de Crédito Publicoy
del Tesoro Nacional del Ministerio de Hacienda y Crédito Publico, teniendo en cuenta las metas
financieras establecidas por el Consejo Superior de Politica Fiscal (CONFIS). Para iniciar su
ejecucion, este programa debe ser radicado en dicha Direccién antes del 20 de diciembre,
diferenciando los pagos que correspondan a recursos del crédito externo y donaciones del
exterior, cuando en estos se haya estipulado mecanismos especiales de ejecucién. Las
solicitudes de modificacién al PAC deben ser presentadas, por los érganos, oportunamente a
la Direccién General de Crédito Publico y Tesoro Nacional, en el formato que ésta establezca.

Plan Anual de Adquisiciones (PAA): es una herramienta para: (i) facilitar a las entidades
estatales las tareas de identificar, registrar, programar y divulgar sus necesidades de bienes,
obras y servicios; y (ii) disefiar estrategias de contratacion basadas en agregacién de la
demanda que permitan incrementar la eficiencia del proceso de contrataciéon. Contiene la
adquisicion de bienes y servicios que requiere una entidad, con cargo a los presupuestos de
funcionamiento y de inversion.

Permite a las organizaciones realizar su planeacion contractual y su proyeccién financiera y
presupuestal, ademads de programar la adquisicién de los bienes y servicios que esta requiere
para su adecuada y oportuna gestidn (con recursos de funcionamiento y de inversién).



Al ser publicado cada afio, el PAA sirve igualmente para informar a los proveedores sobre
posibles oportunidades de negocio haciendo posible la preparacién anticipada de procesos
contractuales.

El PAA debe (i) entregar a los proveedores potenciales informacion util acerca de la entidad y
las caracteristicas de contratacion para sus adquisiciones; (ii) informar acerca de las intenciones
de adquisiciones de la entidad en el periodo cubierto por el plan; (iii) facilitar una buena
planeacion de las adquisiciones dentro de la entidad; y (iv) permitir a las entidades explorar la
posibilidad de sinergias e identificar las oportunidades de colaboracidn con otras entidades.

Para la adquisicidn de bienes y servicios de caracteristicas técnicas uniformes se deben utilizar
los acuerdos marco de precios existentes. Si existe el acuerdo marco de precio, pero la entidad
requiere un bien o servicio adicional que no se encuentra incluido en el mismo, puede solicitar
a Colombia Compra Eficiente que adelante el tramite para su incorporacion. Si se tratarse de
un nuevo acuerdo marco de precio para el bien o servicio, que corresponde a un bien o servicio
de caracteristicas técnicas uniformes, se puede solicitar a Colombia Compra Eficiente el
desarrollo de este nuevo marco de precio.

x El Ministerio de Hacienda y Crédito Publico asesora y orienta a todas las entidades

publicas a lo largo del ciclo de proceso de programacion y ejecucion presupuestal
www.minhacienda.gov.co

11.Adelantar de manera rigurosa el proceso de defensa juridica de la organizacidn. Este proceso
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consiste en defender los derechos e intereses de la organizacidn en los procesos judiciales en
que sea parte o lo sean otras instituciones estatales en temas atinentes a su dmbito de
competencia, a través de intervenciones oportunas y pertinentes. Esto le permitird a la
organizacidn proteger los intereses litigiosos en sus actuaciones judiciales, a fin de reducir la
responsabilidad patrimonial. Para ello, es util que la organizacién:

Cuente con un lider o drea responsable en la organizacién para representarla en los procesos
judiciales en que es parte demandada o demandante y delegar debidamente el debido poder
de representacion judicial.

Organice el Comité de Conciliacién y Defensa Judicial conforme a lo establecido en la Ley 1285
de 2009 y el Decreto 1716 del mismo afio.

Defina una politica institucional de prevencion del dafo antijuridico.

Prepare las intervenciones procesales que se requieran en cumplimiento de la actividad
litigiosa a cargo de la organizacidn, disefiando la estrategia administraba o judicial a aplicar en
cada caso particular atendiendo las politicas de prevencién del dafio antijuridico previstas por
el Comité de Conciliacion de la organizacién o de la Agencia Nacional de Defensa Juridica del
Estado.


http://www.minhacienda.gov.co/

En los casos en los que sean procesos judiciales promovidos en contra de la organizacién, es
importante que defina la estrategia de defensa e intervenir dentro de los términos que cada
una de las acciones judiciales amerite y proyectar la respectiva contestacidon de demanda.

En caso de ser una actuacion en las que se requiera interponer una demanda por parte de la
organizacidn, es importante que proyecte la demanda que corresponda.

Realice seguimiento y control permanente (casi diario) de las actuaciones procesales de cada
una de las acciones judiciales instauradas en contra de la organizacién o en las que hace las
veces de demandante.

Lleve un control organizado (y sistematizado) de las novedades procesales a fin de tener la
informacidn suficiente para intervenir de manera oportuna en cada una de las etapas
procesales, conforme al procedimiento legal establecido para el desarrollo de cada una de las
acciones judiciales.

Ejerza vigilancia a los procesos judiciales en la ciudad sede o en otras ciudades del pais, si es
del caso.

Asista a las audiencias judiciales y extrajudiciales para defender a la organizacion y atender
oportunamente tutelas, acciones de cumplimiento y demas acciones constitucionales que se
instauren en contra de la organizacion.

Asesore a todas las areas y procesos de la organizacidn en la interpretacion de las normas
constitucionales y legales, para garantizar una adecuada toma de decisiones y mantener la
unidad de criterio en la interpretacidn y aplicacién de las disposiciones en el campo de accion
de la misma.

Presente informes con las novedades procesales al drea de gestidn financiera, comunicando las
demandas nuevas recibidas, su provisién contable, aquellas que han terminado y el sentido de
los fallos proferidos.

Mantenga actualizado y organizado el archivo de expedientes judiciales acorde con las normas
de gestién documental y archivistica.

x En la pagina web de la Agencia Nacional de Defensa Juridica del Estado

44

(http://www.defensajuridica.gov.co/) se encuentra informacion como guias,
manuales, boletines relacionados, tales como:

Guia para la generacidn de Politica de Prevencion del Dafo Antijuridico, disponible en:
http://www.defensajuridica.gov.co/gestion/publicaciones-andje/Guia-generacion-
politica-prevencion/Paginas/default.aspx

Circular Externa 06 de 2016, disponible en:
http://www.defensajuridica.gov.co/normatividad/circulares/Documents/circular_ext
erna 06 6 jul 2016.pdf



http://www.defensajuridica.gov.co/
http://www.defensajuridica.gov.co/gestion/publicaciones-andje/Guia-generacion-politica-prevencion/Paginas/default.aspx
http://www.defensajuridica.gov.co/gestion/publicaciones-andje/Guia-generacion-politica-prevencion/Paginas/default.aspx
http://www.defensajuridica.gov.co/normatividad/circulares/Documents/circular_externa_06_6_jul_2016.pdf
http://www.defensajuridica.gov.co/normatividad/circulares/Documents/circular_externa_06_6_jul_2016.pdf
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Manual para la elaboracién de politicas de prevencion del dafio antijuridico, disponible
en:
http://www.defensajuridica.gov.co/gestion/publicaciones-andje/Guia-generacion-
politica-prevencion/Documents/cartillall 250814.pdf

Paso a paso de las matrices para la elaboracidn de una Politica de Prevencién del Dafio
Antijuridico, disponibles en:
http://www.defensajuridica.gov.co/gestion/publicaciones-andje/Guia-generacion-
politica-prevencion/Documents/paso _paso _modificaciones 2016.pdf Y
http://www.defensajuridica.gov.co/gestion/publicaciones-andje/Guia-generacion-
politica-prevencion/Documents/Matrices Mayo 2016.pdf

Algunas recomendaciones para incorporar la gestion ambiental en la operacién de las
organizaciones publicas:

Incorporar en la planeacidon, la gestidon y el control, nociones y acciones tendientes a
identificar estudiar, controlar y gestionar aquellos elementos de la actividad de la
organizacion (actividades, insumos, productos, subproductos, entre otros) que generan
cambios favorables o negativos en el entorno natural.

Promover, mediante el ejemplo, el cuidado de los recursos naturales renovables y no
renobables.

Tener en cuenta que en las caracteristicas de sus productos y servicios, inciden las
caracteristicas de los insumos requeridos para su generacion. Por lo tanto, los procesos de
adquisicion se realizaran buscando incorporar una reflexidn sobre los efectos ambientales,
reconociendo que los productos o servicios que se entregan a los grupos de valor, no solo
se definen por el valor agregado en la transformacién que realiza la organizacién, sino
también por todas las acciones que realizan los proveedores para suministrar los insumos
que la organizacidn detalla que requiere para generar valor publico.

Preguntarse ¢de qué manera sus productos podrian cambiar sin afectar el propédsito para el
cual se generaron?, y analizar los efectos ambientales negativos que pudiera estar
promoviendo hoy.

Preguntarse si las exigencias o lineamientos dados a los proveedores asociadas al momento
entrega - recepcion de los insumos pueden ser diferentes sin afectar las caracteristicas de
los mismos, para disminuir, suprimir o cambiar favorablemente los efectos que se generan
en el entorno natural y de la comunidad de donde provienen, asi como el de la propia
entidad.

Revisar de manera permanente los procesos de generacién de los bienes y servicios para los
grupos de valor e identificar cdmo se estan haciendo, para preservar lo que se esta haciendo
bien, e incluso retarse a hacerlo mejor. Mejorar lo que se estd desarrollando de manera


http://www.defensajuridica.gov.co/gestion/publicaciones-andje/Guia-generacion-politica-prevencion/Documents/cartilla11_250814.pdf
http://www.defensajuridica.gov.co/gestion/publicaciones-andje/Guia-generacion-politica-prevencion/Documents/cartilla11_250814.pdf
http://www.defensajuridica.gov.co/gestion/publicaciones-andje/Guia-generacion-politica-prevencion/Documents/paso_paso_modificaciones_2016.pdf%20y%20http:/www.defensajuridica.gov.co/gestion/publicaciones-andje/Guia-generacion-politica-prevencion/Documents/Matrices_Mayo_2016.pdf
http://www.defensajuridica.gov.co/gestion/publicaciones-andje/Guia-generacion-politica-prevencion/Documents/paso_paso_modificaciones_2016.pdf%20y%20http:/www.defensajuridica.gov.co/gestion/publicaciones-andje/Guia-generacion-politica-prevencion/Documents/Matrices_Mayo_2016.pdf
http://www.defensajuridica.gov.co/gestion/publicaciones-andje/Guia-generacion-politica-prevencion/Documents/paso_paso_modificaciones_2016.pdf%20y%20http:/www.defensajuridica.gov.co/gestion/publicaciones-andje/Guia-generacion-politica-prevencion/Documents/Matrices_Mayo_2016.pdf
http://www.defensajuridica.gov.co/gestion/publicaciones-andje/Guia-generacion-politica-prevencion/Documents/paso_paso_modificaciones_2016.pdf%20y%20http:/www.defensajuridica.gov.co/gestion/publicaciones-andje/Guia-generacion-politica-prevencion/Documents/Matrices_Mayo_2016.pdf

inadecuada y dejar de ejecutar acciones que carecen de relevancia en la generacién de valor
o que estan afectando el entorno ambiental. Todo ello, con el fin de que en estos procesos
se generen menos pérdidas de recursos y que refleje mayor eficiencia, relacionada no solo
con la disminucion de costos sino en un mejor manejo (disposicidn, limpieza o almacenaje)
de los mismos. Para esto, la entidad puede contar con las guias que emite el Ministerio de
Ambiente y las orientaciones sobre innovacion para entidades publicas.

Orientar a proveedores y a los grupos de valor en la incorporacion de |la
responsabilidad compartida frente al entorno. A los primeros para que se comprometan a
desarrollar y mantener una cultura deinnovacién, con criterios ambientales en los
productos que ofrecen, y a los segundos frente al correcto uso y disposicién de los bienes
gue adquieren para lograr entornos naturales que les permitan disfrutar del derecho
colectivo a un medio ambiente sano.

Conocer, monitorear y aplicar las normas ambientales que se aplican a la entidad, con
motivo de la naturaleza de las actividades de transformacién que realiza.
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Paso a paso para generar adecuadas relaciones entre las organizaciones y los ciudadanos
este punto se hard referencia a las siguientes politicas:

*  Servicio al ciudadano

*  Racionalizacién de tramites

*  Participacidén ciudadana

*  UsodeTIC en la relacidn Estado-Ciudadano

Disefar e implementar una politica de servicio al ciudadano, con el fin de facilitarle el acceso a
sus derechos, mediante los servicios de la organizacidén, en todas sus sedes y a través de distintos
canales; bajo principios de informacidn completa y clara, de igualdad, moralidad, economia,
celeridad, imparcialidad, eficiencia, transparencia, consistencia, calidad y oportunidad en el
servicio, teniendo presente las necesidades, realidades y expectativas del ciudadano.

Esto permite a las entidades entender la gestién del servicio al ciudadano no como una tarea
exclusiva de las dependencias que interactian directamente con los ciudadanos o de quienes
atienden sus peticiones, quejas o reclamos, sino como una labor integral que requiere de total
articulacién entre las dependencias de una entidad, del compromiso expreso de la alta direccién
y de la gestion de los recursos necesarios para el desarrollo de las diferentes iniciativas que
busquen garantizar el ejercicio de los derechos de los ciudadanos y su acceso real y efectivo a la
oferta del Estado.

x Para facilitar la implementacién de la politica de servicio al ciudadano se cuenta con la
Norma de Excelencia en Servicio al Ciudadano, que consolida lineamientos, requisitos
normativos, buenas practicas y los mas altos estdndares internacionales, para alcanzar
la excelencia en la prestacidn y gestidn del servicio por parte de las entidades publicas.
Esta norma puede ser consultada en:
https://www.dnp.gov.co/programa-nacional-del-servicio-al-
ciudadano/Paginas/programa-nacional-del-servicio-al-ciudadano.aspx

De manera complementaria, el Programa Nacional de Servicio al Ciudadano del DNP ha
elaborado una guia de implementacién de esta norma, que marca la ruta que debe
seguir una entidad, de cualquier nivel de la Administracion Pudblica, para la
implementaciéon de los estdndares dispuestos, aplicando criterios diferenciales,
dependiendo de sus caracteristicas, capacidades y niveles de desarrollo. Asi mismo, se
encuentra a disposiciéon un conjunto de herramientas, que facilitan el cumplimiento de
los lineamientos establecidos. Estos instrumentos pueden ser consultados en:
https://www.dnp.gov.co/programa-nacional-del-servicio-al-
ciudadano/Paginas/programa-nacional-del-servicio-al-ciudadano.aspx.

Por otra parte, es importante sefalar que dicha politica se desarrolla a partir del
Documento Conpes 3785 de 2013 (Politica de Eficiencia Administrativa al Servicio del
Ciudadano) a través de la cual se definié un Modelo de Gestién Publica Eficiente al


https://www.dnp.gov.co/programa-nacional-del-servicio-al-ciudadano/Paginas/programa-nacional-del-servicio-al-ciudadano.aspx
https://www.dnp.gov.co/programa-nacional-del-servicio-al-ciudadano/Paginas/programa-nacional-del-servicio-al-ciudadano.aspx
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Servicio del Ciudadano, y que lo ubica como eje central de la Administracidon Publica y
reune los elementos principales a tener en cuenta para mejorar la efectividad y
eficiencia de las entidades, para garantizar que el servicio que prestan a los ciudadanos
responda a sus necesidades y expectativas (elementos de la ventanilla hacia adentro y
hacia afuera).

2. Implementar la Politica de racionalizacidn de tramites

La politica de racionalizacién de trdmites esta orientada a simplificar, estandarizar, eliminar,
optimizar y automatizar tramites y procedimientos administrativos, para facilitar el acceso de los
ciudadanos a sus derechos y el cumplimiento de sus obligaciones, reduciendo costos, tiempos,
documentos, procesos y pasos en su interaccion con las entidades publicas. A continuacidn, se
presenta un esquema en donde se identifican los resultados esperados de la implementacion de
la Politica de racionalizacién de tramites, asi como los pasos o acciones que la entidad puede
llevar a cabo para alcanzar dichos resultados.

Resultado Esperado Pasos o acciones

Construir el inventario de tramites y otros
procedimientos administrativos

Registrar y actualizar tramites y otros
procedimientos administrativos en el SUIT
Difundir informacién de oferta de tramites y
otros procedimientos administrativos

Portafolio de oferta institucional (tramites y otros
procedimientos administrativos) identificado y
difundido

Priorizacion participativa de los trdmites y otros

procedimientos administrativos de cara al Identificar tramites de alto impacto a racionalizar
ciudadano, que va a racionalizar durante la
vigencia
Formular la estrategia de racionalizacién de
tramites
Implementar acciones de racionalizacidon
Estrategia de racionalizacidn de tramites normativas
formulada e implementada Implementar acciones de racionalizacion

administrativas

Implementar acciones de racionalizacién

tecnoldgicas

Cuantificar el impacto de las acciones de
Resultados de la racionalizacién cuantificados y racionalizacién para divulgarlos a la ciudadania
difundidos Realizar campafias de apropiacion de las mejoras

internas y externas

Con el fin de facilitar el desarrollo de cada uno de estos pasos, a continuacion se presenta de
forma detallada las actividades que puede adelantar en cada uno de ellos
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Paso 1. Construir el inventario de tramites y otros procedimientos administrativos

(portafolio de oferta institucional)

Revisar la informacidn sobre misidn, funciones, procesos misionales y los productos que resultan
de la ejecucion de los procesos, y que estan dirigidos a los ciudadanos o grupos de valor de la
entidad.

Identificar las dependencias responsables de la entrega de dichos productos, la normativa
asociada, los requisitos que se solicitan a los usuarios para acceder, los puntos de atencién en
donde se prestan al usuario y los horarios de atencion.

Revisar si los productos identificados corresponden a tramites. Vverificar el cumplimiento de las
siguientes caracteristicas: inician por la solicitud del usuario, tienen soporte normativo, el
solicitante ejerce un derecho o cumple con una obligacidn y son oponibles o demandables por el
usuario.

Revisar si los productos identificados corresponden a procedimientos administrativos. Verificar
el cumplimiento de las siguientes caracteristicas: estdn asociados a un tramite, su realizacién no
es obligatoria para el usuario.

Revise la informacién cargada en el SUIT para identificar si los tramites y otros procedimientos
que se encuentran registrados siguen vigentes para la entidad.

Paso 2. Registrar y actualizar tramites y otros procedimientos administrativos en el SUIT
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Revisar si la totalidad de los tramites y otros procedimientos administrativos identificados en el
inventario se encuentran registrados en el SUIT.

Si los tramites y otros procedimientos administrativos identificados en el inventario no estdn
registrados y su norma de creacién es posterior al afio 2005, presente a la Funcién Publica la
solicitud de aprobacion del trdmite con la manifestacion de impacto regulatorio.

Registrar los tramites y otros procedimientos administrativos en el Sistema Unico de Informacién
de Tramites (SUIT).

Actualizar los tramites en el SUIT en armonia con lo dispuesto en el articulo 40 del Decreto-Ley
019 de 2012.

x En los siguientes enlaces podra consultar guias y documentos que orientaran el uso del
Sistema Unico de Informacién de Tramites (SUIT) - Guia de usuario del SUIT:
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http://www.suit.gov.co/documents/10179/466473/Conceptos+B%C3%Alsicos/da270
d91-b793-4e79-9cdd-730af27a2cd0

Informacidn sobre la mesa de ayuda del SUIT:
http://www.suit.gov.co/documents/10179/11887/Mesa+de+ayuda./e8aabf8d-7515-
46dc-a0f0-a791¢c2053c37

Paso 3. Difundir informacién sobre el portafolio de tramites y otros procedimientos

administrativos

Difundir la informacién sobre la oferta institucional de tramites y otros procedimientos en
lenguaje claro y de forma permanente a los usuarios de los tramites teniendo en cuenta su
caracterizacion.

Utilizar diferentes canales para difundir la oferta institucional de la entidad, indicando
claramente cudles son los requisitos y condiciones que debe tener el usuario para acceder a cada
uno de los tramites y otros procedimientos administrativos, cuales son los canales de atencién
habilitados para la prestacion de los mismos y los horarios.

Revisar que la informacion sobre los tramites y otros procedimientos administrativos se
encuentre actualizada y que sea homogénea en todos los canales.

Paso 4. Identificar tramites de alto impacto a racionalizar

Analizar los trdmites con mayor frecuencia de solicitud o volumenes de atencidn.
Analizar los trdmites con mayor tiempo de respuesta por parte de la entidad.
Identificar los tramites que facilitan la implementacidn del Acuerdo de Paz.

Identificar los tramites que estan relacionados con las metas de los Planes de Desarrollo
(Nacionales o territoriales).

Identificar los trdmites que estan incluidos dentro de los centros integrados de servicio al
ciudadano.

Identificar los tramites que hacen parte de la Ruta de la Excelencia o Mapa de Ruta que adelanta
el Ministerio de Tecnologias de la Informacion y las Comunicaciones, el DNP y la Funcién Publica.

Identificar los tramites que estan relacionados con los indicadores de Doing Bussines.

Identificar los tramites con mayor cantidad de quejas, reclamos y denuncias de los ciudadanos.
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+ ldentificar los trdmites que requieran mayor atencién en razén a su complejidad, costos y
afectacién de la competitividad, de conformidad con las encuestas aplicadas sobre percepcion
del servicio a los ciudadanos.

+ Analizar e identificar los tramites que fueron objeto de observacidn por parte de las auditorias
externas.

+ ldentificar los tramites de mayor tarifa para los usuarios.

+ Consultar a la ciudadania sobre cudles son los tramites mas engorrosos, complejos, costosos y
gue afectan la competitividad.

+ ldentificar los tramites que generan mayores costos internos en su ejecucién.

* Con base en el andlisis de todas las variables anteriores, priorizar el conjunto de tramites a
racionalizar en la vigencia.

Paso 5. Formular la estrategia de racionalizacidn de tramites

* Formular la estrategia de racionalizacién de trdmites cumpliendo con los parametros
establecidos por la Politica de racionalizacidn de tramites:

(i)  Identifique claramente el nombre del tramite y otro procedimiento a racionalizar

(i) Describa la situaciéon actual de la prestacion del tramite

(iii) Describa la mejora que se va a implementar en el tramite u otro procedimiento
administrativo

(iv) Indique el beneficio que dicha mejora trae al ciudadano o usuario del tramite y
a la entidad

(v) Identifique a qué tipo de accidon de racionalizacidon corresponde la mejora a
implementar (normativa, administrativa o tecnoldgica)

(vi) Indique la fecha de inicio y fin de la accion de mejora a implementar, asi como
la dependencia o cargo del responsable por su implementacion.

+ Registrar en el SUIT la estrategia de racionalizacion de tramites.
x A través del siguiente enlace, podra encontrar material de apoyo para la formulacion

de una adecuada estrategia de racionalizacion de tramites.
http://www.funcionpublica.gov.co/eva/es/racionalizacion2017

Paso 6. Implementar acciones de racionalizacion normativas

Las acciones de racionalizacion normativas estan relacionadas con el ajuste o modificacion de
instrumentos normativos: instrucciones, resoluciones, circulares, decretos y leyes, para simplificar
o racionalizar trdmites y facilitar la interaccién del ciudadano con el Estado.
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http://www.funcionpublica.gov.co/eva/es/racionalizacion2017

Se recomienda:
+ Ajustar los actos administrativos reglamentarios de tramites.

+ Poner aconsulta de la ciudadania los actos administrativos que modifican los tramites, siguiendo
los lineamientos del Decreto 270 de 2017.

+ Expedir los actos administrativos que modifiquen los tramites.

Paso 7. Implementar acciones de racionalizacidon administrativas

Las acciones de racionalizacion administrativas hacen referencia a la mejora de los procedimientos
internos y de las condiciones de prestacién del servicio asociados con los tramites y otros
procedimientos administrativos.

+ Implementar mejoras en los procesos que soportan la entrega de productos y/o servicios,
teniendo en cuenta los recursos con los que cuenta la entidad y los resultados de la consulta
ciudadana, los asociados a los trdmites y otros procedimientos administrativos.

+ Ampliar la cobertura y accesibilidad de los canales de servicio para la prestacién de los tramites.

Paso 8. Implementar acciones de racionalizacién tecnoldgicas

Las acciones de racionalizacion tecnoldgicas estan relacionadas con la incorporacion de medios
electronicos para automatizar, total o parcialmente, tramites y otros procedimientos
administrativos, de modo que los mismos puedan ser realizados en linea por los ciudadanos.

Se recomienda:
* Implementar mejoras tecnoldgicas en la prestacidn del tramite.

* Garantizar la accesibilidad y usabilidad de los tramites en linea.

* Implementar herramientas o mecanismos para compartir informacidén entre sistemas de
informacién o entre entidades

Paso 9. Cuantificar el impacto de las acciones de racionalizaciéon para divulgarlos a la

ciudadania

+ Diligenciar datos de operacién de los tramites y otros procedimientos administrativos en el SUIT.

*  Implementar mecanismos que permitan cuantificar los beneficios de la racionalizacion hacia los
usuarios, en términos de reducciones de costos, tiempos, requisitos, interacciones con la entidad
y desplazamientos.
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Medir y evaluar la disminucion de tramitadores y/o terceros que se benefician de los usuarios
del tramite.

Medir y evaluar la disminucion de las actuaciones de corrupcién que se puedan estar
presentando.

Realizar campafias de difusidn sobre los beneficios que obtienen los usuarios con las mejoras
realizadas a los tramites.

Paso 10. Realizar campafias de apropiacion de las mejoras internas y externas

Implementar estrategias y adelanar campafias de difusién que busquen la apropiacién de las
mejoras en tramites de los servidores publicos de la entidad responsable de su implementacién.

Realizar campafias de difusién y apropiacion de las mejoras de los tramites para los usuarios.

X

En el SUIT se brindan las herramientas y orientaciones para el registro de tramites y
procedimientos administrativos. Encontrara guias orientadoras para el uso de cada uno
de los médulos del SUIT, asi:

Conceptos basicos:
http://www.suit.gov.co/documents/10179/466473/Conceptos+B%C3%Alsicos/da270

d91-b793-4e79-9cdd-730af27a2cd0

Moédulo de usuarios:
http://www.suit.gov.co/documents/10179/466473/Gesti%C3%B3n+de+Usuarios/e38

55788-d78e-436b-b178-e3ca9f44613c

Maddulo de formularios:
http://www.suit.gov.co/documents/10179/11887/Formularios/baeb2859-09de-4f4b-
98db-7a45fc7c6849

Modulo de inventarios:
http://www.suit.gov.co/documents/10179/466473/Gu%C3%ADa+ventarios/1bf8920f
-eaa9-49e3-9200-c8b4eb9efc56

Moédulo Formato Integrado (Fl)
http://www.suit.gov.co/documents/10179/466473/Gu%C3%ADa-
Formato+Integrado-FI/2150b5b9-58b8-45af-b6fa-7588746ac609

Modulo de modelos:
http://www.suit.gov.co/documents/10179/466473/Gu%C3%ADa-
Modelos/864a021e-f4f8-4fad-afaa-7c2b630e6a45



http://www.suit.gov.co/documents/10179/466473/Conceptos+B%C3%A1sicos/da270d91-b793-4e79-9cdd-730af27a2cd0
http://www.suit.gov.co/documents/10179/466473/Conceptos+B%C3%A1sicos/da270d91-b793-4e79-9cdd-730af27a2cd0
http://www.suit.gov.co/documents/10179/466473/Gesti%C3%B3n+de+Usuarios/e3855788-d78e-436b-b178-e3ca9f44613c
http://www.suit.gov.co/documents/10179/466473/Gesti%C3%B3n+de+Usuarios/e3855788-d78e-436b-b178-e3ca9f44613c
http://www.suit.gov.co/documents/10179/11887/Formularios/baeb2859-09de-4f4b-98db-7a45fc7c6849
http://www.suit.gov.co/documents/10179/11887/Formularios/baeb2859-09de-4f4b-98db-7a45fc7c6849
http://www.suit.gov.co/documents/10179/466473/Gu%C3%ADa+ventarios/1bf8920f-eaa9-49e3-9200-c8b4eb9efc56
http://www.suit.gov.co/documents/10179/466473/Gu%C3%ADa+ventarios/1bf8920f-eaa9-49e3-9200-c8b4eb9efc56
http://www.suit.gov.co/documents/10179/466473/Gu%C3%ADa-Formato+Integrado-FI/2150b5b9-58b8-45af-b6fa-7588746ac609
http://www.suit.gov.co/documents/10179/466473/Gu%C3%ADa-Formato+Integrado-FI/2150b5b9-58b8-45af-b6fa-7588746ac609
http://www.suit.gov.co/documents/10179/466473/Gu%C3%ADa-Modelos/864a021e-f4f8-4fad-afaa-7c2b630e6a45
http://www.suit.gov.co/documents/10179/466473/Gu%C3%ADa-Modelos/864a021e-f4f8-4fad-afaa-7c2b630e6a45

Maodulo de racionalizacion:
http://www.suit.gov.co/documents/10179/11887/7+GU%C3%8DA+SUIT+2015+VII+-
+Racionalizaci%C3%B3n++v2.pdf/892de701-6208-4580-9cc2-1536cf2f0b67

Médulo de eliminacién:
http://www.suit.gov.co/documents/10179/466473/Guia-
Eliminaci%C3%B3n/e1659d55-2cb6-4c03-bf1d-4246d3b796b9

Asi mismo, en el siguiente enlace encontrara la guia metodoldgica para la formulacion
de la Estrategia de racionalizacién de trdmites con algunos conceptos bdsicos, en el
marco del Plan Anticorrupcion y de Atencién al Ciudadano:
http://www.suit.gov.co/documents/10179/466473/PLAN+ANTICORRUPCION/acd783
7d-b833-4baa-a8cd-2b736c261a14

3. Disefiar e implementar mecanismos de participacion ciudadana

Uno de los fines esenciales del Estado, consagrados en la Constitucidn Politica de Colombia, ademds
de servir a la comunidad, promover la prosperidad general y garantizar la efectividad de los
principios, derechos y deberes, es el de facilitar la participacién de todos en las decisiones que los
afectan y en la vida econdmica, politica, administrativa y cultural de la Nacion.

Para acatar este mandato constitucional, las entidades del Estado, particularmente las que
conforman la Rama Ejecutiva, han venido implementando acciones encaminadas a fortalecer la
participacién para la mejora en la gestidn publica, alcanzando avances representativos en materia
de participacidn en el ciclo de seguimiento y evaluacién de la gestidn publica a través de procesos
de rendicién de cuentas.

Sin embargo, y con base en los resultados arrojados por el Formulario Unico de Reporte de Avance
en la Gestidén, no se presentan los mismos avances en la generacién de otros espacios de
participacién que involucren a la ciudadania en los demas ciclos de la gestion publica. Estos son:
espacios en el diagndstico, formulacién e implementacion de las politicas programas y proyectos
gue materializan la garantia de los derechos ciudadanos.

Por esta razdn, y basados en que los avances en materia de rendicién de cuentas deben mantenerse
y que los demads escenarios de participacion deben fortalecerse (de manera que se garantice la
participacién en todo el ciclo de la gestién publica, y que en el marco de lo dispuesto en articulo 2
de la Ley 1757 de 2015 las entidades deben incluir en los planes de gestién de manera explicita las
forma como se facilitard y promoverd la participacion de las personas en los asuntos de su
competencia), a continuacién se presenta un esquema en donde se identifican los resultados
esperados de la implementacién de la Politica de Participacion Ciudadana en la gestidn, asi como
los pasos o acciones que la entidad puede llevar a cabo para alcanzar dichos resultados.

Resultado esperado Pasos o acciones
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Realizar el diagndstico del estado actual de la participacion
ciudadana en la entidad

Construir el Plan de participacion - Paso 1. Identificacion de

. . . actividades que involucran procesos de participacion.
Condiciones institucionales iddneas para q P P P

la promocion de la participacion

Construir el Plan de participacion - Paso 2. Definir la
estrategia para la ejecucién del plan.

Construir el Plan de participacion - Paso 3. Divulgar el plany
retroalimentar.

Promocidn efectiva de la participacion Ejecutar el Plan de participacion.
ciudadana

Evaluar los resultados

Con el fin de facilitar el desarrollo de cada uno de estos pasos, a continuacion se presenta de
forma detallada las actividades que puede adelantar en cada uno de ellos

Paso 1. Realizar el diagndstico del estado actual de la participacion ciudadana en la

entidad

A partir de los resultados de FURAG, identificar y documentar las debilidades y fortalezas de la
participacién en la implementacion de la Politica de Participacion Ciudadana, individualizandolas
en cada uno de los ciclos de la gestidon (participacién en el diagndstico, la formulacién e
implementacion).

A partir de los resultados de la evaluacién de la oficina de control interno sobre el plan de
participacion, identificar y documentar las debilidades y fortalezas en la implementacion de la
Politica de Participacion Ciudadana, individualizandolas por cada uno de los ciclos de la gestidon
(participacion en el diagndstico, la formulacion e implementacién).

Validar con las areas misionales y de apoyo si los grupos de valor con los que trabajo en la
vigencia anterior atienden a la caracterizacién de usuarios, clasificando la participacidn de dichos
grupos en cada uno de los ciclos de la gestidn (participacion en el diagndstico, la formulacion e
implementacién).

Diagnosticar si los canales que empled la entidad para promover la participacion ciudadana son
idoneos, de acuerdo con la caracterizacion de usuarios.

Socializar los resultados del diagndstico de la politica de participacidn ciudadana.

Paso 2. Construir el Plan de participacion
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Conformar y capacitar un equipo de trabajo que lidere el proceso de planeacién de la
participacion.

Identificar en conjunto con las areas misionales y de apoyo a la gestidn, las metas y actividades
que cada arearealizard, en las cuales tienen programado o debe involucrar a sus grupos de valor.

De las actividades ya identificadas, determinar cudles corresponden a participacion en el ciclo de
la gestidn y clasificarlas en cada una de las fases del ciclo. (Participacion en el diagndstico, la
formulacion e implementacion y evaluacion de politicas, planes, programas o proyectos).

Identificar las instancias de participacion que legalmente estan conformadas para discusion de
sus tematicas con los grupos de valor.

Verificar si todos los grupos de valor estan contemplados en al menos una de las actividades e
instancias ya identificadas. En caso de que no estén contemplados todos los grupos de valor,
determine otras actividades en las cuales deba involucrarlos.

Paso 3. Construir la estrategia para la ejecucion del Plan de participacion

Definir los canales y las metodologias que se empleardn para desarrollar las actividades de
participacién ciudadana identificadas en las fases del ciclo (participacién en el diagnéstico, la
formulacion e implementacién y evaluacion de politicas, planes, programas o proyectos).

Definir una estrategia para capacitar a los grupos de valor con el propdsito de cualificar los
procesos de participacion ciudadana.

Definir el presupuesto asociado a las actividades que se implementaran en la entidad para
promover la participacion ciudadana.

Establecer el cronograma de ejecucion de las actividades identificadas que se desarrollaran para
promover la participacion ciudadana.

Dfinir los roles y responsabilidades de las diferentes areas de la entidad, en materia de
participacién ciudadana.

Estandarizar formatos internos de reporte de las actividades de participacién que se realizaran
en toda la entidad, que contenga: actividades realizadas, grupos de valor involucrados, aportes
en el proceso de participacion ciudadana y resultados.

Paso 4. Divulgar el Plan de participacion




+ Divulgar el plan de participacion por distintos canales, invitando a la ciudadania o grupos de valor
a que opinen acerca del mismo con la estrategia que se haya definido previamente.

+ Construir un mecanismo de recoleccidon de informacién en el cual la entidad pueda hacer
seguimiento a las observaciones de la ciudadania y grupos de interés en el proceso de
construccion del plan de participacién.

+ Divulgar el plan de participacién ajustado a las observaciones recibidas por distintos canales,
informando a la ciudadania o grupos de valor los cambios incorporados con la estrategia que se
haya definido previamente.

Paso 5. Ejecutar el Plan de participacién

*  Preparar la informacidn que se entregara en el desarrollo de las actividades ya identificadas y
gue se van a someter a participacion.

+ Socializar a los grupos de valor que va a convocar al proceso de participacién la informacion
preparada, ofreciendo las rutas de consulta.

+ Convocar a través de los medios definidos en el plan de participacion a los ciudadanos y grupos
de interés, a participar en las actividades definidas habilitando los espacios presenciales y
virtuales definidos.

+ Habilitar los canales presenciales y virtuales definidos en el plan para consultar, discutir y
retroalimentar con los ciudadanos y grupos de interés sus recomendaciones u objeciones a la
actividad que la entidad adelanta para el desarrollo de su gestidn.

+ Analizar, por parte del drea que ejecutd la actividad, las recomendaciones u objeciones recibidas
en el proceso de participaciéon. Evaluar la viabilidad de su incorporacién en la actividad que se
sometid al proceso de participacion y realizar los ajustes a que haya lugar.

+ Diligenciar el formato interno de reporte definido con los resultados obtenidos en el ejercicio, y
entregarlo al drea de planeacion.

Paso 6. Evaluar los resultados

* Analizar los resultados obtenidos en la implementacién del plan de participacién, con base en la
consolidacion de los formatos internos de reporte aportados por las areas misionales y de apoyo,
para:

1. ldentificar el nimero de actividades en las que se involucré al ciudadano.
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2. Grupos de valor involucrados.
3. Fases del ciclo que fueron sometidas a participacién.
4. Resultados de la incidencia de la participacién.

*  Publicar los resultados de la consolidacion de las actividades de participacién, los cuales deberan
ser visibilizados de forma masiva y mediante el mecanismo que empled para convocar a los
grupos de valor que participaron.

*  Los reportes individuales diligenciados en los formatos internos deberdn quedar a disposicion
del publico.

* Documentar las buenas practicas de la entidad en materia de participacién ciudadana que
permitan alimentar el préximo plan de participacién.

x Los componentes y etapas minimas que se pueden llevar a cabo en el proceso de disefio
del proceso de participacién ciudadana y rendicidon de cuentas de una entidad, estan

descritos en la serie documentos del Plan Nacional de Formacidn para el control social
disponible en:
https://www.funcionpublica.gov.co/eva/es/plan-nacional-formacion-control-social,
Tambieén en el Manual Unico de Rendicién de Cuentas, elaborado por la Funcién
Publica y disponible en:
https://www.funcionpublica.gov.co/eva/admon//files/empresas/ZW1lwcmVzYV83Ng
==/imgproductos/1450051661 3ad287e3bc4ef4dde655d44cec6168c8.pdf.

4. Uso de las TIC en la relacién Estado-Ciudadano

Es importante tener en cuenta que las tematicas de servicio al ciudadano, racionalizacidn de
tradmites y participacién ciudadana guardan una estrecha relacién con los componentes de TIC para
servicios y TIC para Gobierno Abierto, definidos en la Estrategia de Gobierno en Linea.

Por lo tanto, es de vital importancia considerar las orientaciones que se dan frente al uso de las TIC
en estos temas, ya que son un medio para lograr una relacién mas efectiva con los usuarios. En
particular, la Estrategia de Gobierno en linea sefiala lo siguiente:

*  TIC para Gobierno Abierto: comprende las actividades encaminadas a fomentar la construccion
de un Estado mas transparente, participativo y colaborativo en los asuntos publicos mediante
el uso de las Tecnologias de la Informacidn y las Comunicaciones. Al respecto, el uso de TIC es
fundamental en los siguientes aspectos:

- Transparencia: la publicacion de informacidn clara, concreta y til para el ciudadano a través
de medios electrénicos, permite que éste pueda acceder facilmente a los servicios del
Estado y que pueda estar enterado de los planes, programas y proyectos que adelanta las
entidades en los temas de su interés.

- Participacidn: la apertura de espacios de participacién a ciudadanos, usuarios y grupos de
interés -para la elaboracidn, seguimiento o retroalimentacién de los planes y proyectos de
la entidad y para la toma de decisiones-, es fundamental para contribuir a Ia
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democratizacién de la gestion publica y para hacer un uso efectivo de los canales
electrdénicos.

Colaboracién: involucrar a ciudadanos, usuarios o grupos de interés en la busqueda de
soluciones a problematicas o necesidades -a través de las TIC-, promueve la construccion
conjunta con el aporte de terceros para identificar posibilidades desde los actores del
entorno de la entidad.

TIC para servicios: comprende la provision de tramites y servicios a través de medios
electrdnicos, enfocados a dar solucidn a las principales necesidades y demandas de los usuarios
de la entidad, en condiciones de calidad, facilidad de uso y mejoramiento continuo. En materia
de tramites y servicios, el uso de TIC es fundamental en los siguientes aspectos:

Desarrollo de tramites y servicios centrados en el usuario: los trdmites y servicios dispuestos
por medios electrénicos se deben ajustar a las caracteristicas y necesidades de los usuarios
de la entidad, de manera que sean féciles de acceder y sencillos de comprender. Esto
permite que la entidad mejore sus niveles de eficiencia y eficacia, y aumente la satisfaccion
de sus usuarios.

Sistema integrado de PQRSD: con el fin de facilitar y hacer mas efectiva la interaccién entre
la entidad y los usuarios, ciudadanos y grupos de interés, es fundamental poner a su
disposicion diferentes canales electrénicos para la recepcidén y respuesta de preguntas,
quejas, reclamos, sugerencias y denuncias (PQRSD). En este caso, es de vital importancia
que el usuario tenga la posibilidad de hacer seguimiento, recibir respuesta y enviar
retroalimentacién sobre el servicio.

Tramites y servicios en linea: con el fin de facilitar el desarrollo de tramites y servicios en
linea por parte de usuarios, ciudadanos y grupos de interés, la entidad debe identificar las
caracteristicas y necesidades de sus usuarios y disponer todo tipo de herramientas y ayudas
que permitan que los tramites en linea sean faciles de acceder, sencillos de realizar y que
den respuesta efectiva y cumplan con las expectativas del usuario.

Adicionalmente, a través del articulo 2.2.9.1.4.1 del Decreto 1078 de 2015, se cred el mapa de ruta
y el sello de excelencia en Gobierno en Linea, que son dos instrumentos que buscan priorizar el uso
de TIC a nivel de trdmites y servicios de alto impacto, sistemas de informacién y datos abiertos, asi
como certificar su alta calidad.

En este sentido, el mapa de ruta o “Ruta de la Excelencia” como se ha denominado este instrumento,
contiene los siguientes elementos:
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a. Servicios y trdmites priorizados para ser dispuestos en linea.
Proyectos de mejoramiento para la gestién institucional e interinstitucional con el uso
de medios electrénicos, que los sujetos obligados deben implementar.

C. Las demas acciones que requieran priorizarse para masificar la oferta y la demanda
de Gobierno en Linea, con base en lo sefialado en los componentes de que trata el
decreto.



De igual manera, el Sello de Excelencia en Gobierno en Linea, distingue y certifica la alta calidad de
tramites, servicios y productos disponibles por medios electrénicos en el Estado colombiano, asi
como las capacidades de gestion de Tl de una entidad publica.

Todo lo relacionado con el uso de las TIC, a nivel de servicio al ciudadano,
x racionalizacién de tramites y participaciéon ciudadana, puede ser consultado en el

manual de Gobierno en Linea y sus recursos asociados, en:

http://estrategia.gobiernoenlinea.gov.co/623/w3-propertyvalue-8013.html

La informacidn sobre la Ruta de la Excelencia se encuentra en el siguiente enlace:

http://www.rutadelaexcelencia.gov.co/634/w3-channel.html

La informacién sobre el Sello de Excelencia se encuentra en la Resolucién 2405 de 25

de noviembre de 2016 “Por la cual se adopta el modelo del Sello de Excelencia

Gobierno en linea y se conforma su Comité”:

http://estrategia.gobiernoenlinea.gov.co/623/articles-17464 recurso 12.pdf.

@ Referencias bibliograficas y normativas para esta seccién

Decreto 1078 de 2015 - Decreto Unico Reglamentario Sector de Tecnologias de la Informacién y las
Comunicaciones - Titulo 9 - Capitulo 1. Estrategia de Gobierno en Linea. Disponible en:
http://www.mintic.gov.co/portal/604/articles-9528 documento.pdf

Decreto 1081 de 2015 - Decreto Unico Reglamentario del Sector de la Presidencia de la Republica.
Disponible en: http://es.presidencia.gov.co/normativa/normativa/Decreto-1081-2015.pdf.

Decreto 1083 de 2015 - Decreto Unico Reglamentario del Sector de Funcién Publica. Disponible en:
http://www.funcionpublica.gov.co/sisjur/home/Normal.jsp?i=62866.

Departamento Administrativo de la Funcién Publica (Funcién Publica). (2012). Metodologia para la
implementacion del Modelo Integrado de Planeacion y Gestidon. Disponible en:
https://www.funcionpublica.gov.co/eva/admon/files/empresas/ZW1wcmVzYV83Ng==/archivos/1
453841665 fda4d8d26f24a13b9a8a93d1b0cOcfOec.pdf.

___.(2014). Manual Técnico del Modelo Estandar de Control Interno para el Estado colombiano
MECI 2014. Disponible en:
https://www.funcionpublica.gov.co/documents/418537/506911/2162.pdf/065a3838-cc9f-4eeb-
a308-21b2a7a040bd.

Departamento Nacional de Planeacién (DNP). (2010). Documento Conpes 3654 de 2010. Politica de
Rendicion de Cuentas de la Rama Ejecutiva a los Ciudadanos.

Departamento Nacional de Planeacién (DNP). (2013). Documento Conpes 3785 de 2013. Politica
Nacional de Eficiencia Administrativa al Servicio del Ciudadano.

Ley 1712 de 2014 - Transparencia y Acceso a la Informacién disponible en:
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Ley 1757 de 2015 - Por la cual se dictan disposiciones en materia de promocidn y proteccién del
derecho a la participacién democratica. Disponible en:
http://www.secretariasenado.gov.co/senado/basedoc/ley 1757 2015.html.

MinTic. Manual de Gobierno en Linea. Disponible en:
http://estrategia.gobiernoenlinea.gov.co/623/w3-propertyvalue-8013.html y
http://estrategia.gobiernoenlinea.gov.co/623/articles-7941 manualGEL.pdf

Resolucién 2405 de 25 de noviembre de 2016 “Por la cual se adopta el modelo del Sello de
Excelencia Gobierno en linea y se conforma su Comité”. Disponible en
http://estrategia.gobiernoenlinea.gov.co/623/articles-17464 recurso 12.pdf.
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3.

Esta dimensiéon agrupa un conjunto de practicas, politicas e instrumentos que tienen como
propédsito permitirle a la organizacién conocer los avances en la consecucién
de los resultados previstos en su marco estratégico y proceso de planeacién
institucional, a través de las acciones implementadas para tal fin.

Asi mismo, monitorear el comportamiento de los factores criticos en la
ejecucién de sus planes, programas, proyectos y procesos, frente a criterios
objetivos previamente establecidos, que le permiten dar cuenta de los avances
periddicos y del logro final de los sus objetivos y metas. Es decir, del desempeiio real de la
organizacién en términos de cumplimiento de los resultados esperados y de efectos de la accion
gubernamental en la sociedad. En este sentido, se pueden apreciar dos momentos: el
yla como tal.

Seguimiento: partiendo de la cadena de valor y sus beneficios en la generacidon y uso de la
informacidn, el Gobierno Nacional adoptdé un esquema de seguimiento, que se entiende como un
proceso continuo y sistematico de disefio, recoleccién y analisis de informacién, que permite
determinar el grado de avance de las politicas publicas (DNP, 2015: 18)

Evaluacion: es entendida como una investigacién sistematica y objetiva, aplicada en alguno de los
diferentes eslabones de la cadena de valor (insumos, procesos, productos y resultados), y cuya
finalidad es mejorar el disefio, la implementacion, la ejecucién y los efectos de una politica, plan,
programa o proyecto, a través de la toma de decisiones (DNP, 2015: 34).

Tanto el seguimiento como la evaluacidn se fundamentan en indicadores para monitorear y medir
el desempenfio de las entidades. Por lo tanto, se deben enfocar en los criterios, directrices y normas
que orientan la gestidén y en los productos, resultados e impactos que esta genera. Los indicadores,
se disefian desde el proceso de planeacién.

La evaluacion cobra especial relevancia en los esquemas de gestidn para resultados, tal como lo es
el MIPGv2. De igual manera, la evaluacidn y la planeacidn son ejercicios que se realimentan, pues la
primera esta condicionada a la definicién previa de los resultados y objetivos, aspectos trabajados
en el proceso de planeacidn. Asi mismo, implica que todo lo que hace la organizacidn se focalice en
la evaluacion del cumplimiento de las acciones estratégicas a través de la operacion de los planes,
programas y proyectos.

Definir un area o servidor responsable del disefio, implementacidon y comunicacion de los
métodos, mecanismos de seguimiento y evaluacién, para generar alertas, efectuar las
mediciones y consolidar y entregar oportunamente los informes de evaluacién requeridos
internamente o por organismos externos. Las areas de planeacion suelen ser las responsables y
competentes para liderar estos ejercicios.
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No obstante, los responsables de hacer el seguimiento y la evaluacidn son servidores que tienen
a su cargo cada proyecto, plan, programa, proceso o estrategia objeto de seguimiento y
evaluacion. Asi mismo, son ellos, quienes deben establecer las acciones oportunas de correccion
o prevencion (si aplica) y registrar o suministrar los datos en los diferentes sistemas de
informacidn de que dispone la organizacion para tal fin.

Revisar y actualizar los indicadores y demas mecanismos de seguimiento y evaluacién
establecidos en la organizacién y por otras autoridades.

Es preciso tener en cuenta que si bien desde el Direccionamiento Estratégico y Planeacion se
disefiaron los indicadores, antes de su aplicacién no sobra validar o cerciorarse de que estos
brinden la informacién suficiente y pertinente para establecer el grado de avance o el logro de
los objetivos y resultados esperados. De no ser asi, es importante proceder a los ajustes a que
haya lugar.

Adicionalmente, es importante revisar y tener como referente los indicadores utilizados por
otras entidades lideres de politica y 6érganos de control para medir el desempefio de la entidad.
De esta manera, podrd aprovechar la informacién generada en el proceso de seguimiento y
evaluacién para responder a requerimientos externos.

Para este ejercicio se recomienda utilizar la Guia para la construccién y analisis de
indicadores de gestion, elaborada por la Funcidn Publica y disponible en:
https://www.funcionpublica.gov.co/eva/admon//files/empresas/ZW1wcmVzYV83Ng
==/imgproductos/1450054776 b93eb12298e646b5dd4c5c2a3d3a8d23.pdf

Aplicar los indicadores definidos de acuerdo con las decisiones que la organizacién haya asumido
y las disposiciones establecidas en las normas y lineamientos de politica, frente a las maneras,
plazos y poblaciones a quienes decide entregar la informacién del seguimiento y evaluacién:

+ Tiempos previstos: ejemplo, cinco primeros dias de cada mes o ultimo dia habil del
trimestre.

*  Frecuencia: ejemplo, trimestral, semestral o anual.
*  Propésito de la medicién o evaluacion: ejemplo, avances fisicos y financieros de metas,
ejecucién de recursos, avances consolidados de gestion o reporte de cumplimientos

parciales o finales de resultados.

+  Escalas de valoracién o sistema de medicion: ejemplo escalas cualitativas (alto, medio, bajo)
o cuantitativas (porcentajes o valores absolutos).

* Usuarios de lainformacidn: ejemplo, la alta direccidn, el drea de control interno, organismos
de control, otros organismos nacionales o territoriales o la propia comunidad.


https://www.funcionpublica.gov.co/eva/admon/files/empresas/ZW1wcmVzYV83Ng==/imgproductos/1450054776_b93eb12298e646b5dd4c5c2a3d3a8d23.pdf
https://www.funcionpublica.gov.co/eva/admon/files/empresas/ZW1wcmVzYV83Ng==/imgproductos/1450054776_b93eb12298e646b5dd4c5c2a3d3a8d23.pdf
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*  Técnicas de levantamiento de informacion: por ejemplo los informes de gestion y de
resultados, encuestas y entrevistas en profundidad con expertos.

* Instrumento: herramienta web, documento de Office (Excel, Word, Point), tablero de
control, entre otros.

Efectuar el seguimiento al avance de la gestion y al desempeiio institucional. Es decir, verificar
permanentemente que la ejecucién de las actividades, el cumplimiento de metas o el uso de
recursos correspondan con lo programado en la planeacién institucional.

En este punto, es importante sefialar que la ejecucidn de programas, planes y proyectos se debe
medir en los diferentes momentos o etapas de su desarrollo, para garantizar el logro de los
resultados previstos y de la MEGA, e identificar con mayor precisidn las oportunidades de mejora
que se deban emprender.

Los indicadores de desempefio mas utilizados son de eficiencia (relacién entre el resultado
alcanzadoy los recursos utilizados); eficacia (grado en el que se realizan las actividades planeadas
y se logran los resultados planeados) y efectividad (medida en que la gestidn permite el logro de
los resultados planeados con un manejo dptimo de los recursos), y aquellos relacionados con la
calidad en la prestacion de los servicios.

Para el componente de Servicio al Ciudadano, el Programa Nacional de Servicio al
Ciudadano del DNP, a través de la Guia de Implementacién de la Norma de Excelencia
en Servicio al Ciudadano, dispone mecanismos para la medicidon y mejora, tanto de la
prestacion, como de la gestion del servicio. Alli proporciona lineamientos para medir el
desempeno de los sistemas de servicio al ciudadano de las entidades de la
administracién publica y la respectiva percepcion ciudadana.

En esta guia, también se plantean acciones para direccionar a las entidades en la mejora
continua de sus sistemas de servicio, las cuales deben ser priorizadas de acuerdo con
las mediciones de desempefio y percepcion. Esta y otras herramientas se encuentran
disponibles en:

https://www.dnp.gov.co/programa-nacional-del-servicio-al-
ciudadano/Paginas/programa-nacional-del-servicio-al-ciudadano.aspx

También se recomienda consultar los siguientes documentos elaborados por el DNP:
Orientaciones para que un alcalde o gobernador disefie o implemente un sistema de
seguimiento a su plan de desarrollo, disponible en:
https://colaboracion.dnp.gov.co/CDT/Sinergia/Documentos/Gu%C3%ADa%20Sinergia
%20Territorial 2013.pdf

Efectuar la evaluacion del logro de los resultados (y si es posible, los impactos generados por
estos).


https://www.dnp.gov.co/programa-nacional-del-servicio-al-ciudadano/Paginas/programa-nacional-del-servicio-al-ciudadano.aspx
https://www.dnp.gov.co/programa-nacional-del-servicio-al-ciudadano/Paginas/programa-nacional-del-servicio-al-ciudadano.aspx
https://colaboracion.dnp.gov.co/CDT/Sinergia/Documentos/Gu%C3%ADa%20Sinergia%20Territorial_2013.pdf
https://colaboracion.dnp.gov.co/CDT/Sinergia/Documentos/Gu%C3%ADa%20Sinergia%20Territorial_2013.pdf
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Dado que el MIPGv2 se enmarca en la Gestidn para Resultados, este es tal vez el ejercicio que
mayor informacidon proporciona para determinar, no solo si los resultados obtenidos
corresponden a los deseados o planeados, sino si éstos generaron los cambios esperados en
términos de la satisfaccidn de las necesidades o solucidén de problemas de los grupos de valor.

Los indicadores de desempefio mas utilizados en estos casos son: a) de producto (muestra los
bienes y servicios de manera cuantitativa producidos y provistos por la organizacion); b) de
resultado (evidencian los cambios que se generan en los ciudadanos una vez recibidos los bienes
o servicios), y c) de impacto (evidencian el cambio en las condiciones objetivas que se
intervinieron, esto es, si en realidad se dio solucién a los problemas o satisfaccion a las
necesidades, gracias a la gestidn dela organizacion) (CEPAL, 2011).

Cuando se detecten desviaciones en los avances de gestién e indicadores, o posibilidad de
materializacion de un riesgo, es indispensable que el responsable establezca las acciones
preventivas, correctivas o de mejora, de manera inmediata.

La utilidad mds grande de este ejercicio es apoyar la toma de decisiones para lograr de mejor
manera los resultados, gestionar mas eficiente y eficazmente los recursos y facilitar la rendicion
de cuentas a los ciudadanos y organismos de control.

Para el ejercicio de gestion del riesgo, se recomienda utilizar la Guia para la
Administracion del Riesgo, elaborada por la Funcion Publica y disponible en:
https://www.funcionpublica.gov.co/eva/admon/files/empresas/ZW1wcmVzYV83Ng=
=/archivos/1486395001 49cd5a628610035d8ed7c899ec810e3c.pdf

Evaluar la percepcion de los grupos de valor frente a la satisfaccion de sus necesidades y
expectativas, frente a los servicios prestados y, en general, frente a la gestion de la entidad.

Usualmente se utilizan encuestas de satisfaccion de los ciudadanos que permiten recoger
informacidn de primera mano, tanto de su percepcion sobre los niveles de satisfaccién como de
sus propias expectativas y necesidades.

El Programa Nacional de Servicio al Ciudadano cuenta con herramientas que orientan
la medicidn de la percepcién y satisfaccién ciudadana, como un ejercicio constante que
permite identificar puntos criticos de trabajo, oportunidades de mejora, expectativas y
necesidades de los ciudadanos. Esta y otras herramientas se encuentran disponibles
en:

https://www.dnp.gov.co/programa-nacional-del-servicio-al-
ciudadano/Paginas/programa-nacional-del-servicio-al-ciudadano.aspx



https://www.funcionpublica.gov.co/eva/admon/files/empresas/ZW1wcmVzYV83Ng==/archivos/1486395001_49cd5a628610035d8ed7c899ec810e3c.pdf
https://www.funcionpublica.gov.co/eva/admon/files/empresas/ZW1wcmVzYV83Ng==/archivos/1486395001_49cd5a628610035d8ed7c899ec810e3c.pdf
https://www.dnp.gov.co/programa-nacional-del-servicio-al-ciudadano/Paginas/programa-nacional-del-servicio-al-ciudadano.aspx
https://www.dnp.gov.co/programa-nacional-del-servicio-al-ciudadano/Paginas/programa-nacional-del-servicio-al-ciudadano.aspx

Desarrollar un ejercicio de autodiagndstico del nivel de avance en la gestidn, en cada uno de las
dimensiones del Modelo para que pueda conocer su estado actual, su evolucién en el tiempo y
los puntos fuertes y dreas de mejora de la organizacion. Algunas de las politicas del MIPGv2
incorporan instrucciones explicitas encaminadas al seguimiento de las politicas por parte de las
entidades publicas.

Tal es el caso de la Estrategia de Gobierno en linea que establece, en el Manual de Gobierno en
Linea, que las entidades deberan realizar monitoreo y mejoramiento continuo a los sistemas de
informacidn, a la calidad y uso de los datos, a la estrategia de Tl, a los servicios tecnoldgicos,
estrategia de uso y apropiacién de los proyectos de Tl, a la estrategia de uso y apropiacién de los
proyectos de Tl y a la satisfaccion de sus usuarios.

A partir de este ejercicio, la organizacién emprende las adecuaciones y ajustes requeridos, de
manera permanente, para garantizar que el Modelo Integrado de Planeacidn y Gestidn funcione
adecuadamente en la misma.

Para ello, se propone una guia de referencia para elaborar el autodiagndstico a fin de
facilitarle a las entidades la identificacion del estado de cada dimensidn, haciendo un
recorrido minucioso y algo exhaustivo de cada una de ellas.

Documentar los resultados de todos los ejercicios de medicién y evaluacién desarrollados en la
organizacion. Esto es indispensable para contar con la informacién bdsica, mejorar o reorientar
la gestion, implementar estrategias, fortalecer aquellos aspectos de la gestion que presenten
debilidades, identificar y subsanar las posibles causas o para dar recomendaciones, priorizar
requerimientos a través de planes de mejoramiento y ser la evidencia fundamental de los
siguientes ejercicios de direccionamiento estratégico y planeacion.

Asi mismo, esta informacién es el insumo primordial para los informes de gestidon que se
suministran a los organismos de control u otros entes gubernamentales y para la rendicion de
cuentas, entre otros. Muchos de estos informes tienen condiciones especificas en términos de
fechas, periodicidad o formatos, que se deben contemplar. No obstante, si se ha realizado un
ejercicio efectivo de seguimiento y evaluacion, el reporte de informacion sera mas facil y agil.

El modelo de Sinergia impulsado por el DNP busca medir especificamente las dimensiones de
eficacia, efectividad y calidad de la gestién publica en la consecucidn de los objetivos priorizados
por el gobierno. En el marco de la cadena de valor, el modelo de Sinergia aplica para los eslabones
de productos y resultados de las intervenciones publicas. Este seguimiento es complementado por
el que se realiza, a nivel institucional, a los procesos de las entidades para el cumplimiento de sus
objetivos.
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Esta evaluacion aplica, en estricto sentido, a las entidades y organismos de la rama ejecutiva, tanto
del orden nacional como territorial. Para las demas organizaciones, este componente se asimila a
las metas e indicadores definidos en sus respectivos planes estratégicas y a los esquemas de
seguimiento y evaluacién definidos por cada una.

Para las entidades nacionales de la Rama Ejecutiva, se cuenta con el Sistema de Seguimiento a Metas
de Gobierno como una herramienta de trabajo interinstitucional y de informacién gerencial,
(administrada por el Departamento Nacional de Planeacion) desarrollado en linea para la
programacion, gestion y monitoreo de los resultados de los principales programas de accién de
Gobierno. En este Sistema interactuan las entidades de la Rama Ejecutiva involucradas directamente
en el cumplimiento de los compromisos del Gobierno, las cuales reportan periédicamente Ia
informacidn de los avances alcanzados con respecto a las metas cuatrienales y anuales relacionadas
con el Plan Nacional de Desarrollo (PND) y otros compromisos prioritarios del Gobierno.

Partiendo de la cadena de valor y sus beneficios en la generacién y uso de la informacién, el
Gobierno Nacional adopté un esquema de seguimiento, entendido como un proceso continuo y
sistematico de disefo, recoleccién y analisis de informacidn, que permite determinar el grado de
avance de las politicas publicas.

El seguimiento se hace a politicas publicas y no a programas de accién, tal como se aprecia en la
siguiente grafica:

Gohierno Nacional
(Presidencia + sectores)

Departamento Nacional de Planeacién
(Direcciones técnicas)

DSEPP
(Secretaria Técnica)

Tomadores de decisidn
(Gerente publico)

Actores involucrados
(Parte de la intervencion)

Ciudadania en general
(Sociedad Civil + Academia)

Fuente: Guia metodoldgica para el seguimiento y la evaluacién de politicas publicas, (DNP,
2015).
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Como complemento del Sistema de Seguimiento a Metas de Gobierno, son monitoreados otros
sistemas de informacidn oficial como el Sistema de Seguimiento a Proyectos de Inversion (SPI), el
Sistema de Seguimiento a Conpes (Sisconpes) y el Sistema Unificado de Inversiones y Finanzas
Publicas (SUIFP).

Esta informacion debe tener en cuenta los lineamientos descritos en el Articulo 2.2.7.2.3.3 del
Decreto Unico Reglamentario del Sector Administrativo de Planeacién Nacional 1082 de 2015, y ser
actualizada mensualmente, de acuerdo con lo establecido en la Directiva Presidencial 21 de 2011.

En la Guia metodoldgica para el Seguimiento y la Evaluacién de Politicas Publicas se
plasma, de forma clara y sencilla, la manera en que Sinergia realiza tanto el seguimiento
como la evaluacién, entendiéndolos como elementos fundamentales que conllevan a
la retroalimentacién y el fortalecimiento de las politicas publicas como mecanismos
transformadores del valor publico. Esta guia estd disponible en el enlace:
https://colaboracion.dnp.gov.co/CDT/Sinergia/Documentos/Cartilla%20Guia%20para
%20Seguimiento%20y%20Evaluaci%C3%B3n%20Ag0%2013.pdf

Asi mismo, el enlace en donde se encuentra toda la informacidn sobre los avances de
las principales politicas y programas del Gobierno Nacional, entre ellos el Plan Nacional
de Desarrollo 2014 — 2018: Todos por un Nuevo Pais es:
http://sinergiapp.dnp.gov.co/#HomeSeguimiento.

En cuanto a las entidades territoriales, el Departamento Nacional de Planeacion
dispuso el portal http://kiterritorial.co/, especialmente la Unidad 4 (Seguimiento y
Evaluacion al PDT), en donde dispone de un manual, formatos y herramientas para
apoyarlas y facilitarles el seguimiento y evaluacion de las metas e indicadores previstos
en sus respectivos planes de desarrollo territorial.

Consejo Nacional de Evaluacion de la Politica de Desarrollo Social (CONEVAL). (2013). La evaluacién
interna como un ejercicio para el redisefio y mejora de los programas sociales en el Distrito Federal
- Alcances, retos y propuestas para su institucionalizacion. México. Descargado de:
www.coneval.org.mx/.

Decreto 1078 de 2015 - Decreto Unico Reglamentario Sector de Tecnologias de la Informacién y las
Comunicaciones - Titulo 9 - Capitulo 1. Estrategia de Gobierno en Linea. Disponible en:
http://www.mintic.gov.co/portal/604/articles-9528 documento.pdf

Decreto 1082 de 2015 — Decreto Unico Reglamentario Sector Planeacién Nacional. Disponible en:
https://www.dnp.gov.co/Paginas/Normativa/Decreto-1082-de-2015.aspx

Departamento Administrativo de la Funcién Publica (Funcidn Publica). (2012). Metodologia para la
implementacién del Modelo Integrado de Planeacidn y Gestién. Disponible en:
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https://www.funcionpublica.gov.co/eva/admon/files/empresas/ZW1wcmVzYV83Ng==/archivos/1
453841665 fda48d26f24a13b9a8a93d1b0cOcfOec.pdf.

. (2014). Manual Técnico del Modelo Estandar de Control Interno para el Estado colombiano
MECI 2014. Disponible en:
https://www.funcionpublica.gov.co/documents/418537/506911/2162.pdf/065a3838-cc9f-4eeb-
a308-21b2a7a040bd.

Departamento Nacional de Planeacion (DNP). (2014). Guia Metodoldgica para el Seguimiento y la
Evaluacién a Politicas Publicas, Bogot3, D.C.

(2015). Direccidn de Seguimiento y Evaluacion de Politicas Publicas. Sistema de Entrega de la
Politica de Restitucion de Tierras, Bogotd, D.C.

Gobierno de Espafia, Ministerio de la Presidencia - Agencia de Evaluacién y Calidad. (2009). Guia de
Evaluaciéon Modelo EVAM. Modelo de Evaluacidon, Aprendizaje y Mejora.

Instituto Latinoamericano y del Caribe de Planificacion Econémica y Social (ILPES). (2005). CEPAL -
Serie Manuales N° 45: Indicadores de desempefio en el sector publico. Santiago de Chile.

.(2011). CEPAL - Serie Manuales N° 69: Planeacidn Estratégica e Indicadores de desempeiio en
el sector publico. Santiago de Chile.

Ministerio de Hacienda y Administraciones Publicas - Agencia Estatal de Evaluacién de la Politicas
Publicas y la Calidad de los Servicios. (2013). El Marco Comun de Evaluacién y Mejora de las
Organizaciones Publicas por medio de la Evaluacidn CAF 2013. Madrid Tercera edicién total revisada
2013.

MinTic. Manual de Gobierno en Linea. Disponible en:
http://estrategia.gobiernoenlinea.gov.co/623/w3-propertyvalue-8013.html y
http://estrategia.gobiernoenlinea.gov.co/623/articles-7941 manualGEL.pdf.

Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Econdmicos (OCDE). (2002). Glosario de términos
sobre evaluacién y gestion de la Organizacidn para la Cooperacion y Desarrollo Econdmicos. Paris:
OCDE.

Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo (PNUD). (2009). Manual de planificacion,
seguimiento y evaluacién de los resultados de desarrollo. Descargado de:
http://web.undp.org/evaluation/evaluations/handbook/spanish/documents/manual completo.pd
f
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4. Gestion del talento humano

El MIPGv2 concibe al talento humano como el activo mas importante con el
gue cuentan las organizaciones y, por tanto, como el gran factor critico de éxito
para una buena gestion y logro de resultados, que resuelvan las necesidades y
problemas de los ciudadanos.

El talento humano estd conformado por todas las personas que prestan sus

servicios a la organizacién y que contribuyen con su trabajo, dedicacion, y
esfuerzo para que las entidades publicas cumplan con su misién y respondan a las demandas de los
ciudadanos.

La gestion estratégica del talento humano se entiende como el conjunto de lineamientos,
decisiones, practicas y métodos para orientar y determinar el quehacer de las personas, su aporte
a la estrategia institucional, al logro de la MEGA y a los resultados propuestos, tomando en cuenta
las responsabilidades inherentes a los cargos y las relaciones laborales, y también a las relaciones
personales. La gestién del talento humano se enmarca en las etapas que constituyen el ciclo de vida
del servidor: ingreso, permanencia (desarrollo) y retiro, previa planeacidn del personal requerido
por la organizacion.

El MIPGv2 reconoce la vital importancia de los gerentes y directivos publicos para liderar el éptimo
desarrollo de las actividades y la ejecucion de las metas que llevan al cumplimiento de los planes,
programas y proyectos. Por ello, para el Modelo se precisa que los gerentes y, en general, el equipo
directivo, cuenten con las competencias y calidades necesarias para conducir la entidad hacia los
resultados esperados y dar solucién de manera efectiva a los problemas, interpretar su entorno,
tomar las mejores decisiones y proyectar a la entidad.

También se busca, con el Modelo, la implementacién de herramientas que propendan por un
cambio en las culturas organizacionales con el fin de garantizar la transparencia y coherencia en las
decisiones publicas, mediante el fortalecimiento de mecanismos preventivos que eviten la presencia
de conductas antiéticas que afecten la imagen institucional y el patrimonio publico.

El propdsito fundamental del componente de gestion estratégica del talento humano en el Modelo
esta orientado a incrementar tanto la productividad del sector publico como la calidad de vida de
los servidores publicos, ya que es evidente que esto genera resultados en términos de bienestar
para los ciudadanos y de la eficacia en la prestacion de los servicios del sector publico.

En ese orden de ideas, es muy importante que el empleo publico en Colombia sea atractivo, retador,
motivante y competidor del sector privado, que genere las condiciones para construir un sector
solido, competitivo, capaz, diverso, incluyente, versatil, dinamico y satisfactor de las cambiantes
necesidades y expectativas del ciudadano. Esto requiere del compromiso permanente de los
servidores publicos y, sobre todo, de una alineacion con las politicas y directrices en cada una de las
gerencias de talento humano que llevan a cabo las actividades de gestion del talento humano para
que haya un enfoque claro y unificado que permita lograr los propdsitos planteados.
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En la actualidad, el Estado colombiano se encuentra en el camino hacia la construccidn de una paz
efectiva y real, cimentada en la equidad y en la educacidn. Esto le confiere ain mayor importancia
a la necesidad de contar con un cuerpo de servidores publicos que responda al logro de los fines del
Estado y a los niveles esperados de productividad y generacion de bienestar, compuesto por
personas dinamicas, versatiles y capaces de sobreponerse a las dificultades y de asumir nuevos
retos, al igual que una institucionalidad sdlida y articulada para la generacién e implementacion de
politicas publicas eficaces.

b Paso a paso para gestionar estratégicamente el talento humano al servicio del Estado
1. Identificar claramente el marco normativo que rige en materia de personal para la organizacion.

Para una mayor comprension de los conceptos de servidor publico y sus clasificaciones
ﬁ se pueden consultar los videos disponibles en el canal de YouTube de la Funcion

Publica: “¢Qué es un servidor publico, qué es el empleo publico y cdmo es el acceso a

éste?”:

https://www.youtube.com/watch?v=k8DMZrRI1mO y “Condiciones de permanencia y

retiro de un servidor publico” https://www.youtube.com/watch?v=78Hi20hDAQo

2. Las areas de talento humano ejercen el rol principal en esta dimensién; no obstante, requieren
del apoyo y compromiso de la alta direccion, la cual debe garantizar que la gestion estratégica
del talento humano esté en funcién del propdsito fundamental, del logro de la MEGA y los
resultados y, en general, de cumplir lo previsto en los planes de la organizacién. Para ello, es util
que la organizacion, atendiendo las normas generales y las particulares que rigen para cada una,
tenga en cuenta los siguientes aspectos:

*  Planeacién del recurso humano: identifique las necesidades cuantitativas y cualitativas de
personal, los perfiles de los empleos y su ubicacidn estratégica en el marco de las prioridades
de la entidad. La organizacidn debe identificar los empleos vacantes y gestionar su provision en
forma definitiva.

*  Ingreso: desarrollo de los procesos o actividades relacionadas con el reclutamiento y seleccion
de los candidatos a ocupar las vacantes, teniendo en cuenta las diferentes formas de
vinculacién que establece la norma acorde con la naturaleza de los empleos®; y la induccién de
las personas nuevas, con el fin de garantizar su adaptacion a la cultura organizacional y al
ejercicio de las funciones propias de su empleo o puesto de trabajo.

3 Los empleos de carrera deberdn ser provistos a través de procesos de seleccién que adelantaran la Comisién
Nacional del Servicio Civil; los empleos de libre nombramiento y remocidn, se proveeran mediante nombramiento
ordinario y para los empleos de gerencia publica deben adelantarse procesos meritocraticos con el fin de vincular
personal competente; los empleos de medio tiempo, tiempo parcial y temporales deben estar contemplados en
la planta de personal y su provisién debe cefiirse a lo que el particular establezca en las normas.
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. Desarrollo: surtidas las acciones de vinculacion e induccidon?, realizar procesos o actividades
que fortalezcan y enriquezcan la permanencia del servidor dentro de la organizacion, tales
como:

Busca reforzar periddicamente los conocimientos que el servidor debe
Reinduccién tener sobre la organizacién, su entorno laboral y cualquier cambio
significativo que se produzca en la entidad.
Pretende garantizar que cada servidor cuente con los conocimientos y
habilidades necesarias para atender sus funciones, a través de procesos
de formacién y capacitacién permanente.
Apunta a crear, mantener y mejorar las condiciones laborales que
favorezcan el desarrollo integral del servidor, medir e intervenir el clima
laboral, mejorar la calidad de vida del trabajador y la de su familia,
aumentar los niveles de satisfaccion, mejorar la convivencia laboral y la
Bienestar laboral identificacion del empleado con el servicio de la entidad en la que labora.
También se incorporan temas que desde la calidad de vida laboral buscan
incrementar la productividad y la satisfaccion del servidor. Por ejemplo, el
teletrabajo, los horarios flexibles y todas aquellas acciones tendientes a
conciliar la vida laboral con la familiar.
Busca reconocer el desempefio individual y colectivo de los servidores
publicos y equipos de trabajo.
Son los programas que apuntan a prevenir y controlar los riesgos laborales
gue puedan afectar la salud fisica y mental de los servidores. Asi mismo,
establecen directrices para la prevencién, promocion y proteccion de la

Formacion Y
capacitacién

Incentivos

Riesgos laborales y
seguridad y salud en

el trabajo salud de los servidores.
Gestion del Es el conjunto de programas e instrumentos que buscan valorar
o objetivamente el aporte del servidor al cumplimiento de la mision de la

desempefiio . . . . .
entidad e identificar fortalezas y puntos a mejorar en su productividad.
En entidades a las que les aplica el régimen general de carrera
administrativa, constituyen el conjunto de lineamientos normativos que

Situaciones regulan las diferentes circunstancias por las que podria atravesar el

administrativas servidor mientras se encuentra vinculado a la entidad. Se denomina

situaciones administrativas a: servicio activo, vacaciones, licencias,
permisos, encargos, comisiones, suspension del servicio, entre otras.

/‘ Para facilitar la gestion del talento humano en las entidades a las que le aplica la Ley
x 909 de 2004, la Funcion Publica ofrece una serie de cartillas, disponibles en:
https://www.funcionpublica.gov.co/guias
Entre las cuales se pueden enunciar:

* Plan Nacional de Formacion y Capacitacién de Empleados Publicos para el
Desarrollo de competencias.

4Y evaluacidn del periodo de prueba para el caso de servidores de carrera administrativa.
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+ Sistema de Estimulos, orientaciones metodoldgicas 2012.

* Readaptacidn laboral, lineamientos de politica y guia de ejecucién version 2015.

*  Guia prima técnica de empleados publicos versién 3.

* Guia para establecer o modificar el manual de funciones y de competencias
laborales.

* Régimen prestacional y salarial de empleados del sector publico.

* Régimen prestacional y salarial de los empleados publicos del orden territorial.

* Inhabilidades e incompatibilidades de los servidores publicos.

*  Empleo, situaciones administrativas, jornada laboral y retiro de empleados del
sector publico.

puede consultar el sitio http://fondoriesgoslaborales.gov.co/seccion/sg-sst.html del

x Para la implementacién del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo, se

3.

75

Ministerio de Trabajo, en donde se encuentran las normas y una serie de guias, videos
y preguntas frecuentes, que seran de gran utilidad para que las entidades publicas
atiendan esta responsabilidad.

Retiro del servicio: el ciclo laboral del servidor dentro la organizacién culmina con la
desvinculacién o retiro por las diferentes causales que se encuentran consagradas en la ley
(renuncia, pensién de jubilacion, declaratoria de insubsistencia para empleos de libre
nombramiento y remocidn o por resultado no satisfactorio en la evaluacion del desempefio,
invalidez absoluta, edad de retiro forzoso, destitucion, entre otros). Es necesario que las
entidades desarrollen programas de preparacion para el retiro del servicio o de readaptacién
laboral del talento humano desvinculado.

Asi mismo, de acuerdo con lo establecido en la Ley 951 de 2005, al momento de su retiro los
servidores publicos deben elaborar un acta de informe de gestidén, que detalle los asuntos y
recursos a su cargo en los términos que sefiala dicha norma. La organizacién debe asegurar que
el conocimiento adquirido por el servidor que se retira, permanezca en la entidad.

Con el liderazgo del equipo directivo y la coordinacidn de las areas de gestion humana, la entidad
debe promover ejercicios participativos para la construccién y divulgacion de los valores y
principios institucionales, su conocimiento e interiorizacién por parte de los todos los servidores

y garantizar su cumplimiento en el ejercicio de sus funciones. Para ello, es util que la

organizacion:

Disponga de espacios para el fomento de mecanismo de didlogo sobre el servicio publico como
fin del Estado, para identificar los valores relacionados con el servicio publico y para desarrollar
el habito de actuar de forma coherente con ellos.

Apliqgue mecanismos que permitan vigilar la integridad de las actuaciones de quienes ejercen
las funciones publicas y se gestionen adecuadamente las situaciones de conflictos que puedan
surgir entre los intereses publicos que los servidores estdn obligados a promover y defender y
los intereses particulares que como ciudadanos pudieran tener.


http://fondoriesgoslaborales.gov.co/seccion/sg-sst.html

Acoja los lineamientos de politica de integridad publica y articule los elementos de la
infraestructura de integridad institucional (cédigos, conflicto de interés, comités, canales de
denuncia y seguimiento) para poder establecer las prioridades en las situaciones que atenten
o lesionen la moralidad en la administracion publica, incluyendo actividades pedagdgicas e
informativas sobre temas asociados con la integridad, los deberes y las responsabilidades en Ia
funcién publica, generando un cambio cultural de impacto en la entidad.

publicos”, difunde los criterios de interpretacion de las normas de inhabilidades e

’ : En materia de conflicto de intereses, el documento “Conflictos de interés de servidores

4.
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incompatibilidades en cumplimiento de los principios constitucionales y legales como
la igualdad, la moralidad, la ética, la transparencia y la imparcialidad, orientados a
obtener una administracién en consonancia con las politicas de Buen Gobierno. El
documento se encuentra disponible en:
http://www.funcionpublica.gov.co/documents/418537/506911/2016-12-

02 Guia_conflicto interes V1.pdf/cff65651-91e5-4c6c-b1l4c-efe7272413e4

Implementar acciones en materia de gestion de empleos de caracter gerencial que garanticen
que el ingreso, la permanencia (desarrollo) y el retiro de los gerentes publicos se produzcan con
base en el principio del mérito. Para ello, es util que la organizacion:

Defina los perfiles profesionales de los empleos de naturaleza gerencial (de acuerdo con el
marco normativo que rige para cada organizacién en materia de nomenclatura y clasificacion
de empleos).

Disefie e implemente procesos meritocraticos de seleccién de los gerentes (o directivos):
aplicacion de pruebas de evaluacién de conocimientos, competencias o aptitudes requeridas o
valoracion de antecedentes de estudio y experiencia, en el marco normativo que rige para cada
organizacion.

Seleccione como gerente (o directivo) a los candidatos que cumplen con los criterios de mérito,
capacidad y experiencia para el desempefio del empleo, en el marco normativo que rige para
cada organizacion.

Realice procesos de gestion del rendimiento de los gerentes (o directivos), utilizando como
insumo principal el seguimiento y evaluacién del cumplimiento de metas y su desempefio en
general.

Formule e implemente estrategias o acciones de capacitacion y formacidon para gerentes y
directivos dentro del marco normativo que rige para cada organizacion.

Formule e implemente estrategias o acciones para mejorar la calidad de vida laboral y bienestar
de los gerentes (o directivos), y para motivar e incentivar su compromiso y permanencia en el
empleo.


http://www.funcionpublica.gov.co/documents/418537/506911/2016-12-02_Guia_conflicto_interes_V1.pdf/cff65651-91e5-4c6c-b14c-efe7272413e4
http://www.funcionpublica.gov.co/documents/418537/506911/2016-12-02_Guia_conflicto_interes_V1.pdf/cff65651-91e5-4c6c-b14c-efe7272413e4

5.

6.
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Como complemento a estas acciones, la alta direccidon debe fomentar el ejercicio de las practicas
basicas de una gerencia efectiva como planeacién, direccién, organizacién y control (Funcién
Pudblica, 2015c). Para ello, es util que la organizacion:

Disefie e implemente mecanismos para evaluar y desarrollar competencias directivas vy
gerenciales como liderazgo, planeacién, toma de decisiones, conocimiento del entorno vy
direccién y desarrollo de personal, entre otros.

Promocione la rendicién de cuentas por parte de los gerentes (o directivos) publicos.

Propicie mecanismos que faciliten la gestidn los conflictos por parte de los gerentes, de manera
qgue tomen decisiones de forma objetiva y se eviten connotaciones negativas para la gestidn.

Desarrolle procesos de reclutamiento que garanticen una amplia concurrencia de candidatos
idéneos para el acceso a los empleos gerenciales (o directivos), contemplando lo previsto en la
Ley 581 de 2000 en materia de participacién femenina.

Disefie e implemente mecanismos o instrumentos para abordar y mejorar el desempeiio
inferior al esperado, por parte de gerentes (o directivos).

Brinde oportunidades para que los servidores publicos de carrera (o de otros niveles
jerdrquicos) tengan acceso a desempenar cargos gerenciales (o directivos).

L Las entidades que se rigen por la Ley 909 de 2004, deben enmarcar su gestion gerencial

x de acuerdo con lo establecido en dicha norma y en lo previsto en el Decreto 1083 de
2015. Para facilitar esta labor, se cuenta con la “Guia para la Gestién de Empleos de
Naturaleza Gerencial” elaborada por la Funcidn Publica y disponible en:
https://www.funcionpublica.gov.co/documents/418537/506911/GuiaGestionEmpleo
sNaturalezaGerencial Octubre2015.pdf/69012998-8f64-4634-8d81-€188dd35932e

Asi mismo, pueden contar con la “Guia metodoldgica para la Gestion del Rendimiento
de los Gerentes Publicos - Acuerdos de Gestion”, disponible en:
http://www.funcionpublica.gov.co/documents/418537/616038/Guia_metodologia p
ara_la gestion del rendimiento de los gerentes publicos 2.pdf/2cd4a422-f940-
4b21-2a83-29108b87310b

Tener consolidada, organizada y, en lo posible, sistematizada la informacién sobre las personas
y los empleos de la organizacion. De manera indicativa, esta informacién puede cubrir, entre
otras, las siguientes categorias:


https://www.funcionpublica.gov.co/documents/418537/506911/GuiaGestionEmpleosNaturalezaGerencial_Octubre2015.pdf/69012998-8f64-4634-8d81-e188dd35932e
https://www.funcionpublica.gov.co/documents/418537/506911/GuiaGestionEmpleosNaturalezaGerencial_Octubre2015.pdf/69012998-8f64-4634-8d81-e188dd35932e
http://www.funcionpublica.gov.co/documents/418537/616038/Guia_metodologia_para_la_gestion_del_rendimiento_de_los_gerentes_publicos_2.pdf/2cd4a422-f940-4b21-aa83-a9108b87310b
http://www.funcionpublica.gov.co/documents/418537/616038/Guia_metodologia_para_la_gestion_del_rendimiento_de_los_gerentes_publicos_2.pdf/2cd4a422-f940-4b21-aa83-a9108b87310b
http://www.funcionpublica.gov.co/documents/418537/616038/Guia_metodologia_para_la_gestion_del_rendimiento_de_los_gerentes_publicos_2.pdf/2cd4a422-f940-4b21-aa83-a9108b87310b

1. Datos por - Tiempo de servicio en la entidad y en otras entidades
servidor - Tipo de vinculacién
- Nivel jerarquico
- Experiencia laboral
- Nivel de educacion formal
- Conocimientos y habilidades
- Edad
- Género
- Resumen de capacitaciones de caracter informal y no formal
(relacionada con el tipo de actividades propias de la organizacidn)
2. Perfil de cada - Requisitos
empleo - Funciones
- Conocimientos, habilidades y demas competencias requeridas
para su desempeiio.
3. Estadisticas - Distribucién de cargos por dependencias o planes y proyectos de

la entidad.

Numero de empleos por niveles jerdrquicos y por su naturaleza.
Rotacion de personal (relacién entre ingresos y retiros).

Movilidad del personal (encargos, comisiones de servicio, de
estudio, reubicaciones y estado actual de situaciones
administrativas)

Ausentismo (enfermedad, licencias, permisos, etc.).

Servidores proximos a pensionarse.

Vacantes temporales

Composicion de la planta de personal (rangos de edad, género,
nivel educativo, entre otros).

Distribucion de cargas de trabajo por dependencia.

4.

7. Gestionar la informacidn respectiva en el Sistema de Informacién y Gestién del Empleo Publico
el SIGEP (solo para las entidades obligadas por la norma). La debida gestidon del SIGEP esta en
manos de las entidades publicas que tienen el compromiso legal de reportar y actualizar
informacidn institucional y de su talento humano, atendiendo a su vez lo previsto en la Ley 1712
de 2014 de Transparencia y Acceso a la Informacidn Publica, sobre el directorio de servidores
publicos, empleados y contratistas, para que la ciudadania conozca aquellos datos que -de sus
hojas de vida- debe ser de conocimiento publico. El enlace para el registro y gestion de

Movilidad Servidores que, dados sus conocimientos vy habilidades,
potencialmente puedan ser reubicados en otras dependencias,
encargarse en otro empleo o se les pueda comisionar para
desempenar cargos de libre nombramiento y remocién.

informacion en el SIGEP es www.sigep.gov.co.

b Orientaciones generales para la gestion estratégica del talento humano al servicio del Estado
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http://www.sigep.gov.co/

La gestidn estratégica del talento humano tiene una importancia capital para el mejoramiento de
las entidades, para la satisfaccion del servidor publico, para la productividad del sector publico y
para el bienestar de los ciudadanos y el crecimiento del pais.

Las areas de talento humano de las entidades tienen una responsabilidad importante en tanto son
las encargadas de liderar los procesos que permitiran la creacién de valor publico a través de las
acciones que produzcan el adecuado dimensionamiento y las mejoras en el comportamiento de las
personas. Pero, para poder apuntar a ese objetivo, es necesario que cuenten con la capacitacién y
con las herramientas para poder emprender de manera organizada y articulada las acciones
pertinentes.

En el marco del MIPGv2, se ha buscado desarrollar herramientas de autodiagndstico para llevar a
cabo una gestién exitosa con los servidores publicos. Para este propdsito, se describen a
continuacidn la estructura y las actividades basicas que debe desarrollar un area de talento humano
para construir una gestion estratégica del talento humano exitosa, como primer paso del
mejoramiento de la creacién de valor publico en las entidades del Estado colombiano:

a) Planeacion de la gestion del talento humano

*  Posicionar al drea de Talento Humano en el nivel estratégico de la entidad

. Conocer y considerar toda la normatividad aplicable al proceso

. Considerar los lineamientos institucionales macro relacionados con la entidad, emitidos por
. Funcién Publica, CNSC, ESAP o Presidencia de la Republica

*  Contar con el acto administrativo de creacién de la entidad y sus modificaciones

*  Tener claro el propdsito, las funciones y el tipo de entidad, y vincular la planeacion estratégica
en los disefios de planeacién del area

+  Gestionar la informacion relacionada con el talento humano en el SIGEP
+  Contar con los actos administrativos de creacién o modificacion de planta de personal vigentes

+  Contar con el decreto salarial vigente que aplica a la entidad

. Contar con la caracterizaciéon actualizada de las areas de talento humano (pre-pensién, cabeza
de familia, situaciones de discapacidad y fuero sindical)

+  Contar con un mecanismo de informacién que permita visualizar en tiempo real la planta de
personal y generar reportes, articulado con la némina o independiente, diferenciando:
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* Planta global y planta estructural

+ Tipos de vinculacién

* Antigliedad en el Estado

* Nivel, cédigo, grado

* Nivel académico

+ Calificaciones de desempefio

+ Cargos en vacancia definitiva por niveles
+ Cargos en vacancia temporal por niveles
* Género

. Disefiar la planeacién estratégica del talento humano, que contemple:

*  Plan anual de vacantes

*  Plan de prevision de talento humano

*  Plan institucional de capacitacion

*  Plan de bienestar e incentivos

*  Plan de seguridad y salud en el trabajo

*  Plan de monitoreo y seguimiento del SIGEP

*  Plan de evaluacién de desempefio

*  Plan de induccién y reinduccién

*  Plan de medicidn, andlisis y mejoramiento del clima organizacional
*  Acuerdos de gestion

. Contar con un manual de funciones y competencias acorde con la normatividad y las directrices
vigentes.

b) Ciclo de vida del servidor publico

A lo largo del ciclo de vida del servidor publico se pueden identificar tres etapas: el ingreso el
desarrollo y el retiro. En cada una de esas etapas se pueden identificar actividades puntuales a
considerar.

Ingreso

+  Considerar las restricciones normativas para cada tipo de vinculacion

*  Gestionar los tiempos de cubrimiento de vacantes temporales mediante encargo

* Programar los recursos necesarios para proveer las vacantes mediante concurso.

*  Proveer las vacantes en forma definitiva oportunamente, de acuerdo con el Plan
Anual de Vacantes

*  Proveer las vacantes de forma temporal oportunamente por necesidades del
servicio, de acuerdo con el Plan Anual de Vacantes

+  Contar con las listas de elegibles vigentes en su entidad hasta su vencimiento
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Desarrollo
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Contar con mecanismos para verificar si existen servidores de carrera
administrativa con derecho preferencial para ser encargados

Contar con la trazabilidad electrénica v fisica de la historia laboral de cada servidor
Registrar y analizar las vacantes y los tiempos de cubrimiento, especialmente de los
gerentes publicos

Contar con mecanismos para evaluar competencias para los candidatos a cubrir
vacantes temporales o de libre nombramiento y remocidén

Surtir adecuadamente los tramites de nombramiento y posesién, de acuerdo con el
tipo de vinculacién

Verificar que se realicen adecuada y oportunamente las evaluaciones de periodo de
prueba

Realizar induccion a todo servidor publico que se vincule a la entidad

Realizar reinduccidn a todos los servidores maximo cada dos afios.
Verificar que se realice adecuadamente la evaluacion de periodo de prueba a los
servidores nuevos de carrera administrativa.
Llevar registros apropiados del nimero de gerentes publicos que hay en la entidad,
asi como de su movilidad.
Contar con informacion confiable y oportuna sobre indicadores claves como
rotacion de personal (relaciéon entre ingresos y retiros), movilidad del personal
(encargos, comisiones de servicio, de estudio, reubicaciones y estado actual de
situaciones administrativas), ausentismo (enfermedad, licencias, permisos), pre-
pensionados, cargas de trabajo por empleo y por dependencia.
Contar con informacidon confiable sobre los servidores que, dados sus
conocimientos y habilidades, potencialmente puedan ser reubicados en otras
dependencias, encargarse en otro empleo o se les pueda comisionar para
desempenar cargos de libre nombramiento y remocién.
Realizar el proceso de concertacion y evaluacidn de los acuerdos de gestidn con los
gerentes publicos en lo que corresponde.
Adoptar, mediante acto administrativo, el sistema de evaluacion del desempefio y
los acuerdos de gestion.
Llevar a cabo las labores de evaluacidon de desempefio de conformidad con la
normatividad vigente y llevar los registros correspondientes, en sus respectivas
fases.
Establecer y hacer seguimiento a los planes de mejoramiento individual.
Establecer mecanismos de evaluacion periddica del desempefio en torno al servicio
al ciudadano, diferentes a las obligatorias.
Elaborar el plan institucional de capacitacidon teniendo en cuenta los siguientes
elementos:

+  Diagndstico de necesidades de la entidad y de los gerentes publicos

+  Solicitudes de los gerentes publicos

*  Orientaciones de la alta direccién

+  Oferta del sector Funcion Publica
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*  Desglosandolo en sus correspondientes fases e incluyendo los temas
pertinentes
Llevar registros de todas las actividades de bienestar y capacitaciones realizadas, y
contar con informacién sistematizada sobre nimero de asistentes y servidores que
participaron en las actividades, incluyendo familiares.
Elaborar el plan de bienestar e incentivos, teniendo en cuenta los siguientes
elementos:
* Incentivos para los gerentes publicos
*  Equipos de trabajo (pecuniarios)
*  Empleados de carreray de libre nombramiento y remocidn (no pecuniarios)
*  Criterios del drea de Talento Humano
+  Decisiones de la alta direccién
+  Diagndstico de necesidades con base en un instrumento de recoleccién de
informacidn aplicado a los servidores publicos de la entidad Incluyendo
temas deportivos, recreativos y vacacionales; artisticos y culturales;
promocién y prevencién de la salud; educacidon en artes y artesanias;
promocién de programas de vivienda; clima laboral; cambio organizacional;
adaptacion laboral; preparacion a los pre-pensionados para el retiro del
servicio; cultura organizacional; programas de incentivos; educacion formal
(primaria, secundaria y media, superior)
*  Ejecucién completa del plan estratégico de talento humano.
*  Desarrollar el programa de teletrabajo en la entidad.
+  Desarrollar el programa de Estado Joven en la entidad.
*  Desarrollar el programa de horarios flexibles en la entidad.
*  Desarrollar el programa de entorno laboral saludable en la entidad.
*  Desarrollar el programa de bilingliismo en la entidad.
+  Divulgar e implementar el programa Servimos en la entidad.
+  Desarrollar el proceso de dotacién de vestido y calzado de labor.
+  Establecer mecanismos de evaluacion periddica del desempefio en torno al
servicio al ciudadano, diferentes a las obligatorias.
* Realizar mediciones de clima laboral (cada dos afios maximo), y la
correspondiente intervencién de mejoramiento que permita corregir:
- El conocimiento de la orientacién organizacional
- Elestilo de direccion
- La comunicacién e integracion
- Eltrabajo en equipo
- La capacidad profesional
- El ambiente fisico
Incorporar al menos una buena practica en lo concerniente a los programas de
bienestar e incentivos.
Tramitar las situaciones administrativas y llevar registros estadisticos de su
incidencia.
Tramitar la ndmina vy llevar los registros estadisticos correspondientes.
Llevar a cabo las labores de evaluacion de desempeiio y llevar los registros
correspondientes, en sus respectivas fases.



*  Negociar las condiciones de trabajo con sindicatos y asociaciones legalmente
constituidas en el marco de la normatividad vigente.

+  Establecer las prioridades en las situaciones que atenten o lesionen la moralidad,
incluyendo actividades pedagodgicas e informativas sobre temas asociados con la
integridad, los deberes y las responsabilidades en la funcién publica, generando un
cambio cultural.

*  Promover ejercicios participativos para la identificacién de los valores y principios
institucionales, su conocimiento e interiorizacion por parte de los todos los
servidores y garantizar su cumplimiento en el ejercicio de sus funciones.

* Implementar mecanismos para evaluar y desarrollar competencias directivas y
gerenciales como liderazgo, planeacidon, toma de decisiones, direccién y desarrollo
de personal y conocimiento del entorno, entre otros.

*  Promocionar la rendicién de cuentas por parte de los gerentes (o directivos)
publicos.

*  Propiciar mecanismos que faciliten la gestion de los conflictos por parte de los
gerentes, de manera que tomen decisiones de forma objetiva y se eviten
connotaciones negativas para la gestion.

+  Desarrollar procesos de reclutamiento que garanticen una amplia concurrencia de
candidatos iddneos para el acceso a los empleos gerenciales (o directivos).

* Implementar mecanismos o instrumentos para intervenir el desempefio de
gerentes (o directivos) inferior a lo esperado (igual o inferior a 75%), mediante un
plan de mejoramiento.

*  Brindar oportunidades para que los servidores publicos de carrera desempefien
cargos gerenciales (o directivos).

Retiro

* Contar con cifras de retiro de servidores y su correspondiente analisis por
modalidad de retiro.

* Realizar entrevistas de retiro para identificar las razones por las que los servidores
se retiran de la entidad.

*  Elaborar uninforme acerca de las razones de retiro que genere insumos para el plan
de prevision del talento humano.

c) Seguimiento y verificacion

El jefe de talento humano deberd establecer mecanismos para hacer el seguimiento de estas
actividades y verificar que se hayan cumplido adecuadamente. Funcidn Publica también desarrollara
acciones de acompafiamiento, asesoria y monitoreo, incluyendo la revisién del FURAG, para
asegurar el cumplimiento de los propdsitos planteados.
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Para facilitar a las entidades la identificacion, el seguimiento y la evaluacién de las actividades a
desarrollar para gestionar estratégicamente el talento humano, la Funcidn Publica ha disefiado un
instrumento de autodiagndstico que reune la informacidn necesaria para estos propésitos.

Se trata de una sencilla matriz en Excel, denominada matriz de Gestién Estratégica del Talento
Humano (GETH), que intenta articular estratégicamente las diferentes funciones de la entidad, entre
ellas las relacionadas con el talento humano, alinedndolas con los objetivos misionales.

Fue disefiada bajo la concepcién de que el proceso de planeacion del talento humano debe hacerse
a largo plazo y con base en la planeacidn macro de la entidad, en la que la Unidad de Personal debe
jugar un rol protagdnico inclusive desde la formulacidn de la misidn y la visién institucionales y en
el desarrollo de la GETH. Esta articulacién de la planeacién, basada en valores publicos y
competencias, debera generar capacidades para crearle una ventaja competitiva a la entidad. Para
ello, la Matriz podrd ser un instrumento de apoyo fundamental.

La matriz GETH esta diseflada para que cada entidad realice un andlisis interno, lo mas objetivo
posible, de las diferentes variables, y se autocalifique en cada una de ellas con un puntaje de 0 a 100
bajo los siguientes criterios:

De 0 a 70: La entidad esta trabajando para cumplir con los minimos establecidos por
la normatividad. No ha implementado esta practica. No ha contemplado esta
actividad dentro de su gestion de talento humano. Existen amplios margenes de
mejoramiento

De 71 a 90: La entidad cumple con los minimos establecidos por la normatividad. Ha
—— implementado practicas exitosas. Ha contemplado la actividad dentro de su gestion
de talento humano. Adn existen oportunidades de mejoramiento.

De 91 a 100: La entidad cumple con los minimos establecidos por la normatividad y
ha logrado ir mucho mas alld. Ha implementado practicas exitosas que podrian
replicarse en otras entidades. La GETH funciona de manera éptima.

Los resultados generales, y los de cada una de sus variables, serdn automaticamente clasificados en
tres fases que representan el estado de evolucién de la GETH, de la siguiente manera:
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Consolidacion

Fase donde laimplementacion de
GTH se ha asentado como una buena
Tra n sfo rmac ié n practica: se encuentra al maximo nivel
de desarrollo para los estandares
propuestos, cumple un rol estratégico,
contribuyendo a la consecucion de

B é S i ca La implementacion de GTH ha avanzado resultados. Los servidores ven GTH
pero requiere mejoras: Existe evidencia de como una oportunidad de desarrollo
H acciones que impactan en el desempefio, personal
Ope ratlva pero aln existen brechas importantes. Aun

La entidad no ha instalado practicas falta posicionar el tema a nivel estratégico

de valor agregado en gestion de TH.
Se limita a las directrices generales,
cumpliendo los aspedos formales de
la gestion.

Ubicarse en cada una de las fases tiene la siguiente interpretacién:

Basica operativa

Fase de inicio de la GETH

Implica que la entidad se encuentra en un proceso de instalacion de la gestion del talento
humano y que tiene mucho margen de mejora por delante

Implica cumplir con los minimos exigidos por la normatividad y por lo que implica el manejoy
gestion de las personas en la entidad

Obtener una calificacion de 0 a 70/100 ubicara a la entidad en esta fase. La calificacién permitira
identificar aquellos aspectos que requieren intervencidon inmediata como aquellos que
cumplen ajustadamente con los requerimientos establecidos.

Transformacién

Fase de desarrollo de la GETH.

Implica que la entidad se encuentra en un proceso de desarrollo de la GETH, en el que ya cuenta
con actividades de gestién implementadas, cumpliendo con la normatividad vigente y con
algunos procesos interesantes de gestion y manejo de personas.

Implica también que, a pesar de los avances, persisten oportunidades de mejora que requieren
gestidn para lograr instalar practicas avanzadas en talento humano.

Obtener una calificacién de 71/100 a 90/100 ubicara a la entidad en esta fase. La calificacion
permitira identificar tanto los aspectos que pueden convertirse en fortalezas como aquellos
temas en los que se requiere intervencion para desarrollarlos a un alto nivel.

Consolidacion
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Fase de excelencia de la GETH.
Implica que la implementacion de GETH se ha asentado como una buena priactica.



*  Implica que la GETH se encuentra al maximo nivel de desarrollo para los estandares propuestos
y ha logrado posicionarse en un rol estratégico, contribuyendo a la consecucién de resultados.

*  Implica que los servidores ven a la GETH como una oportunidad de desarrollo personal.

. Obtener una calificacion de 91/100 a 100/100 permitira a la entidad ubicarse en esta fase. La
calificacidon permitira identificar aquellos aspectos que pueden convertirse en buenas practicas
replicables en otras entidades.

El andlisis de los resultados obtenidos permitira diagnosticar el estado actual de la GETH en la
entidad, y de igual manera posibilitard identificar las fortalezas, debilidades y aspectos a intervenir
para que desde Funcidn Publica se puedan ofertar los servicios, el apoyo o la asesoria
correspondientes para propiciar el crecimiento de la GETH en la entidad.

Rutas de creacion de valor

Ademas de ubicar a la entidad en la fase de madurez de la GETH en la que se encuentra, la matriz
establece otra dimensién de identificacién diagndstica con base en algunos aspectos que impactan
directamente en la efectividad de la gestidn. Estos aspectos se han denominado rutas de creacién
de valor, y se identifican a partir de las mismas variables incluidas en la matriz, pero analizadas desde
otra perspectiva.

Bajo todas las consideraciones aqui expuestas, se puede plantear que una entidad que implemente
acciones efectivas en todas estas rutas y logre estar en fase de Consolidacién en cada una de ellas,

habrd estructurado un proceso eficaz y efectivo de gestidn estratégica del talento humano.

A continuacion, se describen las rutas, las sub-rutas y su aporte como perspectiva diagndstica y de
intervencién:

Rutas de creacién de valor
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Ruta de la Ruta del
Felicidad Crecimiento

Ruta de la Ruta de la
Calidad Informacion

Ruta de la felicidad: la felicidad nos hace productivos

Muiltiples investigaciones evidencian que cuando el empleado es feliz en el trabajo tiende a ser mas
productivo, pues el bienestar que experimenta por contar con un entorno fisico adecuado, con
equilibrio entre el trabajo y su vida personal, con incentivos y con la posibilidad de innovar se refleja
en la calidad y eficiencia de su produccién.

Sin embargo, no siempre los jefes y las entidades son conscientes de la importancia de propiciar las
condiciones para que el trabajador se sienta satisfecho. Por esto, es necesario que desde lo
institucional se genere conciencia sobre la importancia de la satisfaccién de los empleados, y por
ello la primera ruta de creacién de valor se definié como la “Ruta de la felicidad”, y se compone de
las siguientes sub-rutas:

* Ruta para mejorar el entorno fisico del trabajo para que todos se sientan a gusto en su puesto:
el ambiente fisico, las condiciones de salud y de seguridad deben propiciar un entorno sano y
agradable para que el trabajador se sienta comodo y en plenas facultades para dar el maximo de
su rendimiento.

* Ruta para facilitar que las personas cuenten con el tiempo suficiente para tener una vida
equilibrada: para poder tener la atencién y la motivacién necesarias, el trabajador debe percibir
que la entidad respeta y valora en su justa medida las otras dimensiones de la vida del servidor.
La entidad debe ser consciente de que la persona necesita esparcimiento, espacios y tiempos
para poder realizar sus actividades particulares y sobre todo para compartir con su familia, para
su crecimiento personal o profesional, o inclusive para actividades de ocio. Si el trabajador siente
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que la entidad respeta estos tiempos y espacios sentird mayor compromiso e interés por avanzar
en el cumplimiento de sus responsabilidades.

Ruta para implementar incentivos basados en salario emocional: mas alla de la retribucidn
salarial, el empleado espera ser recompensado por su contribucién al logro de los objetivos de
diversas maneras. Una palabra de felicitacion o un evento publico en donde se reconozca su
aporte o su tiempo de vinculacion pueden ser elementos que contribuyan de manera importante
a la motivacién y al compromiso de un servidor.

Ruta para generar innovacién con pasion: las personas valoran mucho cuando sus ideas y aportes
son escuchados y adoptados por la entidad. La creatividad y la innovacién, mds en el entorno
actual, son un insumo fundamental que proviene del empleado motivado y comprometido con
lo que hace. Por esto, desde el area de Talento Humano deben propiciarse todos los elementos
gue permitan que las ideas se expresen y que la innovacion surja.

Ruta del crecimiento: liderando talento

El rol de los lideres es cada vez mds complejo y requiere tener claro que para poder lograr las metas
organizacionales es necesario contar con el compromiso de las personas. Para lograr ese
compromiso, desde el liderazgo se deben propiciar espacios de desarrollo y crecimiento, pues a
pesar de la importancia de este rol, no siempre los lideres apoyan y fomentan el crecimiento de las
personas a su cargo. De la relevancia de estos aspectos surge la segunda ruta de creacion de valor,
la ruta del crecimiento, que se compone de las siguientes sub-rutas:
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Ruta para implementar una cultura del liderazgo, el trabajo en equipo y el reconocimiento: es
necesario que los lideres adquieran conciencia de su participacién en la formaciéon de su
personal, asi como de laimportancia de que se vinculen con la obtencidon de resultados en equipo
y con la motivacion constante de los servidores a través del reconocimiento de sus logros y
avances.

Ruta para implementar una cultura de liderazgo preocupado por el bienestar del talento, a pesar
de que estd orientado al logro: el lider esta siempre enfocado en conseguir los objetivos que se
ha propuesto para su gestion, pero no puede perder de vista que el elemento fundamental para
alcanzar las metas es el talento humano. El liderazgo y las orientaciones deben estar enmarcadas
y deben partir de que la gente vinculada a estas iniciativas se encuentre motivada y sienta el
bienestar necesario para concentrarse en su trabajo.

Ruta para implementar un liderazgo basado en valores: el fundamento basico del liderazgo que
apunta al crecimiento, al desarrollo y al bienestar del equipo de trabajo debe ser la ética. El lider
no solamente ensefia a través de la formacidn, sino principalmente a través de sus actuaciones
y de su ejemplo.

Ruta de formacidén para capacitar servidores que saben lo que hacen: la formacién del lider debe
asegurar que el conocimiento se transmite de forma clara y asertiva para garantizar que la
prestacion del servicio siempre se hace bajo parametros de calidad. Un principio basico es que



el servidor es competente para realizar sus actividades y el lider juega un papel clave en
garantizar el cumplimiento y el desarrollo de esas competencias.

Ruta del servicio: al servicio de los ciudadanos

Uno de los objetivos fundamentales de cualquier intervencidon en materia de talento humano es
lograr que la atencién al ciudadano mejore continuamente y los indices de satisfaccién crezcan.
Gestionar los diferentes componentes del talento humano debe conducir a que los indicadores de
mejoramiento del servicio al ciudadano sean cada vez mas positivos. Para ello, la intervencién debe
involucrar aspectos relacionados con el cambio cultural y con el bienestar y la motivacién de los
servidores publicos. Aqui se pueden distinguir las siguientes rutas:

* Ruta para implementar una cultura basada en el servicio: el cambio cultural debe ser un objetivo
permanente en las entidades publicas, enfocado en el desarrollo y el bienestar de los servidores
publicos, de manera que paulatinamente se vaya avanzando hacia la generacion de convicciones
en las personas y hacia la creacidon de mecanismos innovadores que permitan la satisfaccion de
los ciudadanos

+ Ruta para implementar una cultura basada en el logro y la generacidn de bienestar: la cultura no
puede dejar de centrarse en valores y en la orientacion a resultados, pero debe incluir como eje
el bienestar de los servidores para garantizar que el compromiso, la motivacién y el desarrollo
estaran permanentemente presentes.

Ruta de la calidad: la cultura de hacer las cosas bien

La satisfacciéon del ciudadano con los servicios prestados por el Estado claramente estd determinada
por la calidad de los productos y servicios que se le ofrecen. Esto inevitablemente estd atado a que
en la gestidon estratégica del talento humano se hagan revisiones periddicas y objetivas del
desempeno de los procesos y de las personas. De alli la importancia de la gestidn del rendimiento
para lograr la calidad y buscar que las personas siempre hagan las cosas bien, lo que implica
enfocarse en los valores y en la retroalimentacién constante y permanente en todas las vias de
comunicacion al interior y al exterior de la entidad. Aqui encontramos las siguientes sub-rutas:

+ Ruta para generar rutinas de trabajo basadas en “hacer siempre las cosas bien”: asi como es
necesario dar linea y establecer orientaciones, por parte de los lideres, es fundamental
establecer mecanismos de evaluacidn del rendimiento para verificar que lo planeado se haya
cumplido de la manera previamente establecida. Es importante garantizar que la calidad de los
productos y servicios que ofrecen las entidades publicas se ajusta a las expectativas de los
ciudadanos y grupos de valor interesados.

* Ruta para generar una cultura de la calidad y la integridad: la medicion del desempefio y la
verificacion del cumplimiento de los requisitos debe ser un propdsito integral de toda la entidad,
que incluya componentes no sélo propios de la fabricacion o prestacidn del servicio, sino también
elementos comportamentales para mantener bajo revision las acciones de los servidores
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publicos, buscando que los valores sean un pardmetro en el que se enmarquen siempre las
actuaciones de las personas vinculadas con la administracién publica.

Ruta de la informacién: conociendo el talento

Uno de los aspectos mds importantes a tener en cuenta para una gestion estratégica del talento
humano es el relacionado con la transformacién que se puede lograr a través de la recoleccion y
analisis de toda la informacién posible sobre las personas que componen la planta de personal de
la entidad. Estos datos son un insumo fundamental para la toma de decisiones, sin dejar de tener
en cuenta que son los lideres los que aplican exitosamente lo que los algoritmos les sugieren.

Conocer la mayor cantidad de informacién posible acerca del talento humano con el que se cuenta
permitird cada vez mas, gracias a la tecnologia actual, tomar decisiones y disefiar estrategias que
permitan impactar el desarrollo, el crecimiento y el bienestar de la gente, pues ofrecera informacion
que orientard adecuadamente los programas que realmente logren incidir -de manera decisiva- en
el fortalecimiento de las competencias, de la motivacidon y del compromiso de los servidores
publicos. En esta ruta bdsicamente se identifica una sub-ruta:

+ Ruta para entender a las personas a través del uso de los datos: es necesario avanzar hacia el
desarrollo de métodos de recoleccién de datos, hacia estrategias de actualizacién oportuna y
confiable de la informacidn y hacia técnicas estadisticas de analisis para contar, cada vez mas,
con lainformacién que se requiere para la toma de decisiones en relacion con el talento humano.

Identificacion y aporte diagndstico de las rutas de creacion de valor
Cuando una entidad diligencie la matriz GETH de la forma aqui descrita, a la vez que se genera

automaticamente el diagndstico de la fase de madurez en la que se encuentra, el instrumento
también arrojara una hoja de resultados agrupados que se vera de la siguiente manera:
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MATRIZ DE GESTION ESTRATEGICA DE TALENTO HUMANO v. 2.0

ENTIDAD

Agencia de |la Confraternidad

FASES BASICA OPERATIVA TRANSFORMACION CONSOLIDACION TOTAL
Porcentaje por fases 8,5% 5a% 85,9%
TOTAL AGRUPADO TRANSFORMAGION

RUTAS DE CREACION DE VALOR

- Futa para mejorar el entorno fisico del trabajo para que bodos se sientan a 9 7
RUTA DE LA gQUEto €N U puesto
FELICIDAD - Ruta para Facilitar el hecho de que laz personas tengan el tiempo suficiente para
89 temer una wvida equilibrada: trabajo, ocio, Familia, estudio 8 4
La felicidad nos hace - Ruta paraimplementar incentivos bazados en salario emocional 8 5
productivos
- Futa para generar innowvacidn con pazsidn a0
- Ruta paraimplementar una cultura delliderazgo, el trabajo en equipo y el 86
reconoeimiento
RUTA DEL
CRECIMIENTO - Fiuta paraimplementar una cultura de liderazgo preccupado por el bienestar del
8 3 talento a pesar de que estd arientado al logro 7 2
Liderando talento - Fiuta paraimplementar un liderazgo basado envalores
- Futa de formacicon para capacitar servidores que saben lo que hacen

RUTA DEL SERVICIO

- Ruta paraimplementar una cultura basada en el sericio

Al servicio de los - Fiuta paraimplementar una cultura basada en el logro y la generacidn de

ciudadanos bizneztar
RUTA DE LA CALIDAD - Fiuta para generar rutinas de trabajo bazadas en kacer siempre las cosas bien™ 92
La cultura de hacer 92
las cosas bien - Futa para generar una cultura de la calidad y la integridad 91
RUTA DE LA
INFORMACION
8 5 - Fiuta para entender alas persanas a través deluso de los datas 8 5
Conociendo el
talento

Fuente: Funcion Publica

Como se aprecia en lailustracién, con el diligenciamiento de la matriz, cada ruta y cada sub-ruta van
generando un puntaje acumulado (promedios simples con base 100) que le permitira a la entidad,
sin tener que hacer procesos adicionales, identificar los aspectos en los que posee fortalezas y
debilidades. La Matriz permite la trazabilidad para identificar cudl combinacién de intervenciones
en las diferentes variables permitird mejorar los puntajes en las rutas que se hayan determinado.

Asi por ejemplo, si en este caso, se requiere mejorar el puntaje en la ruta del servicio, en la hoja
“Rutas Filtro” de la Matriz podran determinarse las variables que impactan en esa ruta en particular,
para de esa manera poder planificar la intervencién a seguir, con miras a que en el mediano plazo
la ruta del servicio pueda encontrarse en fase de transformacion. La matriz también genera, de
forma automatica, unos gréficos comparativos para facilitar la identificacién y el andlisis de la
informacidn resultante:
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De esta manera, gracias al instrumento y, por supuesto, con el acompafiamiento de Funcién Publica,
la entidad podrd identificar los aspectos en los que puede fortalecer su gestion estratégica del
talento humano, asi como empezar a trabajar en esos puntos para avanzar en la madurez de sus
resultados. Adicionalmente, los resultados agrupados de todas las entidades permitirdn ubicar a
Colombia en cuanto a su avance en la implementacidn de las recomendaciones de la OCDE y el BID,
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asi como favorecerd el monitoreo preliminar del avance del pais en el posicionamiento en el indice
de Desarrollo del Servicio Civil.
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5. Control interno

Esta dimensidn agrupa el conjunto de précticas, politicas e instrumentos a

O través de los cuales se implementa el Modelo Estandar de Control Interno
L (MECI). Este Modelo proporciona la estructura basica para evaluar la
Control estrategia, la gestidn y los propios mecanismos de evaluacidn del proceso
interno administrativo, y aunque promueve una estructura uniforme, puede ser

adaptada a las necesidades especificas de cada entidad, a sus objetivos,
estructura, tamafio, procesos y servicios que suministran.

El MECI concibe el control interno como un conjunto de elementos interrelacionados, donde
intervienen todos los servidores de la entidad, como responsables del control en el ejercicio de sus
actividades; busca garantizar razonablemente el cumplimiento de los objetivos institucionales y la
contribucion de éstos a los fines esenciales del Estado; a su vez, persigue la coordinacién de las
acciones, la fluidez de la informacién y comunicacidn, anticipando y corrigiendo, de manera
oportuna, las debilidades que se presentan en el quehacer institucional.

El objetivo del MECI es proporcionar una estructura de control de la gestion que especifique los
elementos necesarios para construir y fortalecer el Sistema de Control Interno en las organizaciones
obligadas por la Ley 87 de 1993, a través de un modelo que determine los pardmetros necesarios
(autogestion) para que dentro de ellas se establezcan acciones, politicas, métodos, procedimientos,
mecanismos de prevencion, verificacion y evaluacién en procura del mejoramiento continuo de la
administracién publica (autoregulacién), en la cual cada uno de los servidores de la organizacién se
constituyen en parte integrante (autocontrol).

En funcion de la articulacién de los sistemas de gestidn y de control que establece el articulo 133 de
la Ley 1753 de 2015, se actualizé la estructura del MECI considerado como la dimensién del Modelo
especializada en el ejercicio del control interno y transversal a las demds dimensiones. La estructura
del MECI actualizado® estd integrada por los cinco componentes y permeada por una asignacién
clara de responsabilidades frente a la gestién de riesgos y del control® distribuidas en varias
dependencias (no siendo tarea exclusiva de las oficinas de control interno):

COMPONENTES DEL CONTROL INTERNO

5> Se basa en la estructura del Modelo COSO/INTOSAI, dado que se busca tener una alineacién a las mejores
practicas de control a nivel internacional.

6 Modelo denominado “Tres Lineas de Defensa” promovido por el Instituto Internacional de Auditores lIA, el
cual da una mirada simple y efectiva para mejorar las comunicaciones en la gestidon de riesgos y control
mediante la aclaracion de las funciones y deberes.
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Ambiente de control

Conjunto de directrices y condiciones minimas que brinda el Equipo Directivo de las
organizaciones con el fin de implementar y fortalecer su Sistema de Control Interno.

Evaluacién de riesgos

Proceso dinamico e interactivo que le permite a la entidad identificar, evaluar y gestionar
aquellos eventos, tanto internos como externos, que puedan afectar o impedir el logro
de sus objetivos institucionales. Su mirada sistémica contribuye a que la entidad no sélo
garantice la gestion institucional y el logro de los objetivos sino que fortalece el ejercicio
del Control Interno en las entidades publicas.

Actividades de control

Acciones determinadas por la organizacidn a través de politicas y procedimientos que
contribuyen al desarrollo de las directrices impartidas por el equipo directivo, para
mitigar los riesgos identificados y que tengan un impacto potencial en los objetivos.
Generalmente se establecen por medio de politicas de operacion, procesos vy
procedimientos. Estas actividades de control son llevadas a cabo en todos los niveles de
la entidad y sirven como mecanismo para gestionar la consecucion de los objetivos de
una organizacion, formando parte integral de los procesos.

Informacion y
comunicacion

La informacién sirve como base para conocer el estado de los controles y del sistema
mismo, asi como para conocer el avance de la gestion de la entidad. Por su parte, la
comunicacion permite que los servidores publicos comprendan sus roles vy
responsabilidades frente al ejercicio del control interno, y sirve como medio para la
rendicién de cuentas.

Actividades de
evaluacién

A través del monitoreo se busca que la organizacion haga seguimiento oportuno al
estado de la gestidn de los riesgos y los controles de la misma, esto se puede llevar a cabo
a partir de dos tipos de evaluacién: concurrente o autoevaluacién y evaluacidn
independiente. Como resultado de su aplicacidn, la organizacion tomard las acciones
correspondientes para subsanar los hallazgos encontrados y encaminarse en la mejora
continua.

RESPO ABILIDAD

Primera linea de defensa

Segunda linea de defensa

Tercera linea de defensa

Nivel Estratégico: estd compuesto por
el equipo directivo de las entidades
publicas. Este nivel analiza los riesgos y

amenazas institucionales al
cumplimiento de los planes
estratégicos (objetivos, metas,
indicadores), ademas hace el
seguimiento y evaluacion al
cumplimiento de planes, metas y

resultados, ademas la revision de la
estrategia organizacional para ajustes o
adaptacion de cambios necesarios. En
consecuencia tendra la responsabilidad
de definir el marco general para la
gestion del riesgo (politica de
administracion del riesgo).

Nivel Operacional: estd compuesto por
los gerentes publicos o gerentes
operativos o los lideres de los procesos,

La administracion de riesgos vy
funciones de cumplimiento. El control y
la gestion de riesgos, las funciones de
cumplimiento, seguridad, calidad y
otras similares supervisan la
implementacion de practicas de
gestion de riesgo eficaces por parte de
la gerencia operativa, y ayudan a los
responsables de riesgos a distribuir la
informaciéon adecuada sobre riesgos
hacia arriba y hacia abajo en Ia
organizacion.

Esta segunda linea estara compuesta
por aquellos servidores que tengan
responsabilidades directas frente al
monitoreo y evaluacién del estado de
los controles y la gestion del riesgo.
Entre ellos pueden citarse: jefes de
planeacién o quienes hagan sus veces,

Auditoria interna. La funcion de la
auditoria interna, a través de un
enfoque basado en el riesgo,

proporcionara aseguramiento sobre la
eficacia de gobierno, gestion de riesgos
y control interno al equipo directivo de
la organizacién, incluidas las maneras
en que funciona la primera y segunda
linea de defensa.

La Oficina de Control Interno o quien
haga sus veces es quien tiene las
responsabilidades de la tercera linea de
defensa en el contexto particular
colombiano.
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RESPONSABILIDADES ‘

Primera linea de defensa

Segunda linea de defensa

Tercera linea de defensa

quienes gestionan los riesgos y son
responsables de implementar acciones
correctivas, igualmente las deficiencias
de control. La gestién operacional se
encarga del mantenimiento efectivo de
controles internos, ejecutar
procedimientos de riesgo y el control
sobre una base del dia a dia. La gestion
operacional identifica, evalta, controla
y mitiga los riesgos, asimismo orienta el
desarrollo e implementacién de
politicas y procedimientos internos y
asegura que las actividades sean
compatibles con las metas y objetivos.

En el caso especifico de las entidades
que hacen parte del ambito de
aplicacidn de este Modelo, se entiende
que la gerencia operativa esta
compuesta por los lideres de los
procesos, programas o proyectos, es
decir, quienes lideran la gestion misma
de la entidad; aplicando dia a dia
controles, ademds de gestionar de
manera directa el riesgo en la
organizacion.

Los lideres de los procesos, programas
0 proyectos, sirven naturalmente como
primera linea de defensa, dado que los
controles deben estar disefiados e
implementados dentro de los procesos
bajo se direccién, asi como realizar
supervision permanente de los mismos
para asegurar su cumplimiento.

coordinadores de equipos de trabajo,
supervisores e interventores de
contratos o proyectos, comités de
riesgos (donde existan), comité de
contratacion, entre otro.

Adicionalmente, el Comité de
Coordinacién de Control Interno
Institucional, en desarrollo de sus
funciones, como es la de evaluar la
estructura del Sistema de Control
Interno de la entidad y proponer los
cambios, modificaciones,
actualizaciones y acciones de
fortalecimiento.

b Paso a paso para disefiar un adecuado y efectivo sistema de control interno institucional

1. Garantizar un ambiente de control que le permita a la organizacidn disponer de las condiciones
minimas para el ejercicio del control interno. Esto se logra con el compromiso, liderazgo e
instrucciones claras del equipo directivo. Para determinar si se cuenta con un adecuado y efectivo
ambiente de control, es indispensable que en una organizacién:
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+  Se demuestre el compromiso con la integridad y los valores y principios del servicio publico,
contando con un documento que los contenga, que este haya sido construido de manera
participativa y que permanentemente se realicen ejercicios de interiorizacién y verificacién que
los mismos se aplican en la prdctica cotidiana.

* El Comité de Coordinacién de Control Interno, o su equivalente, cumpla las funciones de
supervisién del desempeiio del sistema de control interno y de determinacion de las mejoras a
qgue haya lugar.

* El equipo directivo asume la responsabilidad y el compromiso de implementar y mantener el
Modelo Integrado de Planeacién y Gestidon y el Sistema Institucional de Control Interno.

* La gestién del talento humano tiene un caracter estratégico, de manera que todos sus procesos
estan alineados con objetivos de la organizacion.

+ Se tengan definidas y asignadas en personas idéneas y las responsabilidades para la gestion de
los riesgos y del control.

Para ello, el trabajo abordado desde otras dimensiones del Modelo como direccionamiento
estratégico y planeacidn, gestidn para resultados y gestion del talento humano, es el requisito para
materializar este componente.

De una parte, en la dimensién de direccionamiento estratégico y planeacion se establecen las pautas
para implementar y fortalecer el Sistema de Control Interno, como prioridad del equipo directivo.
Dado que el direccionamiento estratégico define la ruta organizacional que debe seguir una entidad
para lograr sus objetivos institucionales, se disefian los lineamientos estratégicos que contribuyen
a crear un ambiente favorable al control, la forma de operacién con base en una gestién orientada
a procesos. Asi mismo, el manejo del riesgo del no cumplimiento de sus objetivos, fines
constitucionales y legales.

Desde aqui se disefian los controles necesarios para que la planeacién y ejecucién de la misma se
lleven a cabo de manera eficiente, eficaz, efectiva y transparente, logrando una adecuada
prestacion de los servicios o produccidn de bienes que le son inherentes.

Por su parte, desde la dimensién de talento humano se brindan directrices para la toma de
decisiones frente al talento humano, en especial sobre aquellos aspectos que tienen que ver con su
preparacion y responsabilidad frente al sistema de control interno, y sobre los pardmetros éticos y
de integridad que han de regir todas las actuaciones de los servidores publicos.

Asi mismo, una adecuada politica de gestion de talento humano que garantice que la seleccion, la
capacitacion, la evaluaciéon del desempefio y la calidad de vida laboral, sean apropiadas para el
adecuado ejercicio de las funciones y responsabilidades, como condicién minima para facilitar el
autocontrol por parte de cada servidor.
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Finalmente, en la dimensidn correspondiente a la gestion para resultados es clave garantizar que la
estructura organizacional, los procesos de la cadena de valor y los de apoyo, el uso de los bienes
muebles e inmuebles, el suministro de servicios internos, la ejecucion presupuestal y la focalizacion
de los recursos, estén en funcién del cumplimiento de los propdsitos de la organizacién y de atender
lo previsto en la planeacién institucional, de forma eficiente.

De otra parte, los roles y responsabilidades para garantizar un adecuado y efectivo ambiente de
control en una organizacidn, se pueden sintetizar de la siguiente manera:

Roles y Responsabilidades

Primera linea Segunda linea Tercera linea

El equipo directivo, los gerentes
publicos y los lideres de los procesos:

*  Através del su ejemplo, promueven
la integridad, el cumplimiento de
estandares de conducta y la
practica de los principios y valores
del servicio publico.

* Cumplen los estdandares de
conducta y los principios y valores
del servicio publico.

* Evalian el cumplimiento de los
estandares de conducta y la
practica los principios y valores del
servicio publico, por parte de sus
respectivos equipos de trabajo.

* Corrigen oportuna y
adecuadamente las desviaciones
detectadas frente al cumplimiento
de los estandares de conducta y la
practica los principios y valores del
servicio publico.

Los servidores responsables del
monitoreo de los riesgos vy los
controles, aplican los estandares de
conducta y los principios y valores del
servicio publico.

La oficina de talento humano facilita la
implementacion 'y monitorea la
apropiacion  los  estandares de
conducta y los principios y valores del
servicio publico, por parte de los
servidores publicos y alerta a los
lideres de proceso, cuando sea el caso.

En la auditoria interna se evallta la
eficacia de las estrategias
implementadas por la organizacion
para promover la integridad en el
servicio publico, especialmente:

*  Sicon ella se orienta efectivamente
el comportamiento de los
servidores hacia el cumplimiento
de los estandares de conducta y la
practica los principios y valores del
servicio publico.

+ Si apalancan una gestion
permanente de los riesgos y la
eficacia de los controles.

El equipo directivo orienta los procesos
de direccionamiento estratégico y
planeacién, desde donde se identifican
los riesgos, se define la politica de
administracion de riesgos de la entidad
y se definen en general, los controles a
la gestidn.

Los gerentes publicos y los lideres de
proceso proveen informacién al equipo
directivo sobre el monitoreo vy
efectividad de la gestion del riesgo y de
los controles internos. Asi mismo,

Los servidores responsables del
monitoreo de los riesgos y los controles
apoyan al equipo directivo, los gerentes
publicos y los lideres de proceso para
un adecuado y efectivo ejercicio de la
gestion de los riesgos que afectan el
cumplimiento de los objetivos y metas
organizacionales.

En la auditoria interna se evalla el
disefio y efectividad de los controles y
se provee informaciéon al equipo
directivo y al Comité de Coordinacidn
de Control Interno referente a la
efectividad y utilidad de los mismos.
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Roles y Responsabilidades

Primera linea

implementan y realizan seguimiento a
su gestion, riesgos y controles.

Segunda linea

Tercera linea

El equipo directivo determina las
politicas y estrategias que garantizan
que las estructuras, procesos vy
responsabilidades estén claramente
definidas para el logro de los objetivos
de la organizacion.

Los gerentes publicos y los lideres de
proceso proveen informacién al equipo
directivo sobre el funcionamiento de
esas estructuras y procesos y el
desempefio de los responsables en el
cumplimiento de los objetivos, para
tomar decisiones a que haya lugar.

Los servidores responsables del
monitoreo de los riesgos y los controles
trabajan coordinadamente con los
directivos y demas responsables del
cumplimiento de los objetivos de la
organizacion.

La auditoria interna proporciona
informacion sobre la idoneidad y
efectividad de las  estructuras

operacionales de la organizacién, el
flujo de informacion, el ejercicio de las
responsabilidades en la consecucion de
los objetivos.

La auditoria interna ejerce su labor de
manera técnica y acore con las politicas

El equipo directivo determina las
politicas y estrategias que garanticen el
ingreso, permanencia y desarrollo de
los servidores publicos.

Los gerentes publicos y los lideres de
proceso cumplen las politicas y
estrategias  establecidas para el
desarrollo de los servidores a su cargo,
evaluan su desempefio de acuerdo con
la metodologia establecidos en la
organizacion, y establecen las medidas
de mejora frente a las deficiencias
encontradas.

Igualmente aseguran que las personas
y actividades a su cargo estén

El drea de talento humano monitorea y
supervisa el cumplimiento e impacto
del plan de desarrollo del talento
humano y determina las acciones de
mejora correspondientes.

Asi mismo, analiza e informa al equipo
directivo, los gerentes publicos y los
lideres de proceso sobre los resultados
de la evaluacion del desempefio y se
toman acciones de mejora y planes de
mejoramiento individuales, rotacion de
personal, etc.

y practicas apropiadas.
La auditoria interna mantiene su
independencia organizacional y
objetividad

La auditoria interna evalia vy
proporciona informaciéon sobre Ia

eficiencia y efectividad de politicas y
procesos tales como:

+  Politicas de recursos humanos.

*  Practicas de reclutamiento.

*  Programas de formacion vy
desarrollo.

* Sistemas de
rendimiento.

*  Planes de compensacion.

evaluacion  del

publicos y los lideres de los procesos
son responsables del disefio,
mantenimiento y mejoramiento del

de Control Interno supervisa vy
establece los incentivos o correctivos
del caso, sobre el compromiso vy

adecuadamente alineadas con la
administracién.
El equipo directivo, los gerentes | El Comité Institucional de Coordinacién | La auditoria interna proporciona

informacion sobre el cumplimiento de
responsabilidades  especificas  de
control interno.
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Roles y Responsabilidades

Primera linea Segunda linea Tercera linea
sistema de control interno en la | cumplimiento de las responsabilidades
organizacion. de los servidores frente al sistema de | Los auditores internos pueden hacer
control interno. recomendaciones frente a todos los

aspectos que consideren pertinentes,
pero normalmente no tienen autoridad
directa para tomar decisiones con
respecto a acciones de personal u otros
procesos disefiados para
responsabilizar a los individuos por sus
responsabilidades de control interno.

2. ldentificar, evaluar y gestionar los riesgos institucionales. Este es un proceso efectuado bajo el
liderazgo del equipo directivo y todos los servidores de la entidad, que le permite identificar, evaluar
y gestionar eventos potenciales, tanto internos como externos, que puedan afectar el logro de sus
objetivos institucionales.

Estos eventos pueden tener un impacto negativo, positivo o de ambos tipos a la vez’. Los de impacto
negativo pueden interferir en la creacién de valor o bien afectarlo de forma importante, en tanto
que puede lesionar la imagen institucional, asi como entorpecer la operacion, la estrategia u otros
aspectos relacionados con la prestacion del servicio a los usuarios. Por su parte, los eventos de
impacto positivo pueden compensar los negativos o representar oportunidades, ayudando a la
creacion de valor o a su conservacion.

Este componente, requiere que el equipo directivo canalice las oportunidades que surgen para que
se reflejen en la estrategia y los objetivos, y formular planes que permitan su aprovechamiento. A
partir de la anterior definicidn, se deben sefialar los siguientes conceptos como esenciales para su
efectivo desarrollo®:

* Es un proceso continuo que fluye por toda la entidad.

* Esllevado a cabo por el personal en todos los niveles de la organizacion.

+ Se aplica en el establecimiento de la estrategia.

+  Se aplica en toda la entidad, en cada nivel y unidad, e incluye adoptar una perspectiva del riesgo
a nivel de conjunto de la entidad.

+ Estd disefado para identificar acontecimientos potenciales que, de ocurrir, afectarian a la
entidad.

+ Estd orientado al logro de los objetivos dentro de unas categorias diferenciadas susceptibles de
solaparse o interrelacionarse.

Dando alcance al ultimo aspecto citado, dentro del contexto de mision o vision establecida por una
entidad, la alta direcciéon establece los objetivos estratégicos y fija objetivos alineados que fluyen en

7 COSO0. (2009). Gestidn de Riesgos Corporativos. Marco Integrado. p. 16
& |bid. p.16
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cascada en toda la entidad, por lo que la gestién del riesgo suministra un marco orientado a alcanzar
los objetivos de la misma, que se pueden clasificar en cuatro categorias:

* Estratégicos: objetivos de alto nivel, alineados con la misién de la entidad.

+ Operativos: objetivos vinculados al uso eficaz y eficiente de los recursos.

* Informacion: objetivos de fiabilidad de la informacién suministrada.

*  Cumplimiento: objetivos relativos al seguimiento y apego a las leyes y normas aplicables.

Es importante sefialar que estas categorias de objetivos permiten centrarse en aspectos
diferenciados de la gestién del riesgo, asi mismo debe considerase que un objetivo individual puede
incidir en mas de una categoria, con diferentes niveles de responsabilidad dentro de la estructura
de la entidad, lo anterior con el fin de no limitar el alcance para su andlisis.

De otro lado, estas categorias permiten establecer diferencias entre lo que cabe esperar de cada
una. Asi por ejemplo, los objetivos relacionados con fiabilidad de la informacién y el cumplimiento
de leyes y regulaciones integrados a la estructura de control de la entidad, puede esperarse que la
gestidn del riesgo fluya con mayor eficacia y sea mayor la seguridad en su cumplimiento; mientras
que los objetivos estratégicos y operativos estan sujetos a acontecimientos externos no siempre
bajo el control de la entidad, por lo que la gestidn del riesgo proporcionara una seguridad razonable
para la alta direcciéon en el logro de los mismos.

Teniendo en cuenta que este componente permite identificar, evaluar y gestionar eventos
potenciales, tanto internos como externos, que puedan afectar el logro de los objetivos
institucionales y que para poder controlar dichos eventos se requiere, del equipo directivo y de
todos los servidores de la entidad (cada uno desde sus niveles de autoridad y responsabilidad) el
compromiso y voluntad para evitar que estos se materialicen.

Desde la definicién del direccionamiento estratégico y la planeacion, el representante legal y su
equipo directivo deben definir la politica de administracidn del riesgo de la organizacidn e identificar
aquellos riesgos que impidan el logro de su propdsito fundamental.

Se debe recordar que la gestidn del riesgo se sirve de la planeacién (establecimiento de la MEGA,
objetivos, metas y factores criticos de éxito), del campo de aplicacidon (procesos, proyectos y
sistemas de informacion). En tal sentido, el equipo directivo establece los objetivos estratégicos y
fija objetivos alineados que fluyen en cascada en toda la entidad, por lo que la gestidn del riesgo
suministra un marco orientado a alcanzar la MEGA y los objetivos previamente establecidos.

La politica para la gestion del riesgo se constituye en una politica de operacién para la entidad, por
lo que la misma es aplicable a todos los procesos, proyectos y programas especiales. Para su
definicidn se requiere contar con una visidn sistémica y estratégica de las operaciones, se debe
analizar los principales factores internos y externos acorde con el entorno de la entidad, los riegos
a nivel estratégico y su evaluacion, aspectos que dan linea a toda la organizacion en la identificacién
de los riesgos a todos los niveles.
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Por tratarse de un componente esencial frente al logro de los objetivos, el Equipo Directivo debe
identificar los cambios internos y externos con el fin de tomar decisiones frente a la politica de
administracioén del riesgo, y en especial frente a la identificaciéon de nuevos riesgos.

Los diferentes niveles de la entidad (gerentes publicos, lideres de proceso y sus respectivos equipos
de trabajo), tienen la responsabilidad de identificar, evaluar y monitorear los riesgos a nivel de sus
procesos, aplicando los lineamientos de la politica institucional de riesgos y la metodologia
determinada para tales fines. Asi mismo, deberd integrar aquellos elementos considerados dentro
de las actividades de control, con el fin de establecer los mecanismos de control acordes con los
riesgos identificados.

x Para dar cumplimiento a este componente, las entidades cuentan con la Guia para la
Administracion del Riesgo, elaborada por la Funcion Publica y disponible en:
https://www.funcionpublica.gov.co/documents/418537/506911/Gu%C3%ADa+de+Ri
esgos+y+Caja+de+Herramientas.rar/a125ddf9-8a7b-4615-860c-2c63c38ad74a

Asi mismo, una referencia Util es la norma NTC ISO 31000, la cual establece un nimero
de principios que es necesario satisfacer para que la gestion del riesgo sea eficaz. Esta
norma recomienda que las organizaciones desarrollen, implementen y mejoren
continuamente un marco de referencia, cuyo propdsito sea integrar el proceso para la
gestién del riesgo en los procesos globales del gobierno, estrategia y planificacion,
gestidén, proceso de presentacion de informes, politicas, valores y cultura de la
organizacion.

Por otro lado, es importante tener en cuenta, dentro de la administracién del riesgo, el
cumplimiento del articulo 73 de la Ley 1474 de 2011. Tal como se indicé previamente, la Secretaria
de Transparencia de la Presidencia de la Republica disefié una metodologia para elaborar la
estrategia de Lucha contra la Corrupcién y de Atencidn al Ciudadano, que debe ser implementada
por todas las entidades del orden nacional, departamental y municipal. Dentro de los temas que
contiene esta estrategia, se encuentra el mapa de riesgos de corrupcién.

Este componente debe establecer los criterios generales para la identificacidon y prevencién de los
riesgos de corrupcién de las entidades, permitiendo a su vez la generacién de alarmas y la
elaboracion de mecanismos orientados a evitarlos; previniéndolos o mitigandolos.

4 Los lineamientos para su construccion se encuentran desarrollados en el documento:

X “Guia para la Gestién del Riesgo de Corrupcién” elaborado por el Departamento
Administrativo de la Presidencia de la Republica y disponibles en:
http://www.anticorrupcion.gov.co/SiteAssets/Paginas/Publicaciones/guia-gestion-
riesgo-anticorrupcion.pdf

Nota. Los mapas de riesgos de las entidades deben contener los riesgos de corrupcidon que se
trabajan a través de esta metodologia. Por tal razén, en todas las etapas de la administracién del
riesgo (politica de administracion del riesgo, contexto estratégico, identificacién del riesgo, analisis
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del riesgo y valoracion del riesgo) debe tenerse los pardmetros y lineamientos establecidos por la
Secretaria de Transparencia de la Presidencia de la Republica.

En sintesis, a continuacién se presenta de manera grafica, el proceso de evaluacidn de riesgos:

Politica de gestidn
del riesgo v

Identificacién
del riesgo

Evaluaciéon |
del riesgo

Analisis y valoracidon
del riesgo

- la entidad

- riesgo

AN

Analisis del riesgo

Valoracién del riesgo

ANENENEN

<

v Definicién por parte del Equipo Directivo Direccién
de politicas para el manejo de los riesgos
Divulgacién de esta politica a todos los servidores de

V" Identificacién de los factores internos y externos de

Identificacién de los riesgos que puedan afectar el
- cumplimiento de objetivos de la entidad

Evaluacidn de controles existentes

Identificacién o actualizacién de controles para
mitigar la probabilidad e impacto de los Riesgos
Mapa de riesgos (por procesos, institucional)

De otra parte, los roles y responsabilidades para garantizar una adecuada y efectiva evaluacién de
riesgos en una organizacion, se pueden sintetizar de la siguiente manera:

Roles y Responsabilidades
Primera linea Segunda linea Tercera linea

El equipo directivo establece objetivos
institucionales  alineados con el
propdsito fundamental, la MEGA y las
estrategias de la organizacién. Los
objetivos deben ser mensurables,
alcanzables, pertinentes y con plazos
determinados, y pueden ser
susceptibles de desagregarse en
objetivos por drea o dependencia de la
organizacion.

Determinados los objetivos se
identifican y valoran los riesgos que
pueden afectar el logro de los mismos

Los servidores responsables del
monitoreo de los riesgos y los controles
informan sobre la incidencia de los
riesgos en el logro de objetivos y
pueden evaluar si la valoracion del
riesgo fue la apropiada.

Las oficinas de planeacion o quien haga
sus  veces  asesoran en la
determinacién de los objetivos por
proceso dentro del ejercicio de
planeacién institucional.

La auditoria interna verifica que se
hayan determinado objetivos
especificos, mensurables u
observables, alcanzables, relevantes y
limitados en el tiempo.

También podrd revisarse si se
determinaron objetivos especificos
para las diversas areas de trabajo.

Para mantener la independencia
organizacional, normalmente los
auditores no desarrollan objetivos
organizacionales, sino que atienden los
objetivos especificos de la funcidn de
auditoria interna.

El equipo directivo establece la Politica
de Administracién del Riesgo.

Los gerentes publicos y los lideres de
los procesos, a partir de la politica de

La oficina de planeacion o quien haga
sus veces, consolida vy realiza
seguimiento a los mapas de riesgo
establecidos por los gerentes publicos y
los lideres de los procesos.

La auditoria interna toma en cuenta la
politica de riesgo para llevar a cabo un
plan de auditoria basado en el riesgo de
toda la organizacion.
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Roles y Responsabilidades

Primera linea

administracion del riesgo, establecen
sistemas de gestion de riesgos y las
responsabilidades  para  controlar
riesgos especificos bajo la supervision
del equipo directivo. Con base en esto,
establecen los mapas de riesgos.

Segunda linea

Los supervisores e interventores de
contratos realizan seguimiento a los
riesgos de estos e informa las alertas a
gue haya lugar.

La funcién de gestidn de riesgos puede
incluir las siguientes responsabilidades
significativas o tareas tipicas:

* Implementar una metodologia de
clasificacion de riesgos para priorizar
los riesgos dentro y entre las
funciones.

* Establecer un lider de la gestién de
riesgos para coordinar las actividades
de gestion de riesgos.

* Establecer la propiedad de los riesgos
y respuestas particulares.

* Elaborar planes de acciéon para
garantizar que los riesgos se
gestionan adecuadamente.

* Elaborar informes consolidados para
las diversas partes interesadas.

* Seguir los resultados de las acciones
emprendidas para mitigar los riesgos.

* Asegurar una cobertura eficiente del
riesgo por parte de los auditores
internos.

* Desarrollar un marco de gestién de
riesgos que permita la participacion
de terceros y empleados.

Tercera linea

Puede facilitar ciertas actividades de
gestion de riesgos siempre y cuando la
independencia y la objetividad no se
vean afectadas.

Las consideraciones para desarrollar un
plan de auditoria interna pueden
incluir:

Identificacidn y evaluacion de riesgos
inherentes y residuales.

Mitigacion de controles, planes de
contingencia 'y actividades de

monitoreo vinculadas a riesgos
especificos.

* Exactitud e integridad de los registros
de riesgo.

* Adecuaciéon de la documentacion
relativa a las actividades de gestién y
control del riesgo.

Los gerentes publicos y los lideres de
los procesos identifican y controlan los
riesgos de corrupcién en el ejercicio de
sus funciones y el cumplimiento de sus
objetivos, asi como en la prestacion del
servicio y/o relacionados con el logro
de los objetivos. Implementan procesos
para identificar, disuadir y detectar
fraudes; y revisan la exposicién de la
organizacion al fraude con el auditor
interno de la organizacion.

Los servidores responsables del
monitoreo de los riesgos y los controles
garantizan que las evaluaciones de
riesgo y control incluyan la
consideracion del riesgo de fraude.

Grupos como las unidades de
investigacion pueden desempefiar un
papel importante en la disuasion y la
deteccién del fraude. Estos grupos
pueden estar encargados de desarrollar
Y monitorear politicas Y
procedimientos en toda la entidad.

En la auditoria interna se requiere que
los auditores internos ejerzan su tarea
con el debido cuidado profesional al
considerar la probabilidad de fraude
significativo en las areas bajo revision.

Se requiere que los auditores internos
tengan conocimientos suficientes para
evaluar el riesgo de fraude y la manera
en que es administrado por la
organizacion, pero no se espera que
tengan la experiencia de una persona
cuya principal responsabilidad es
detectar e investigar el fraude.
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Roles y Responsabilidades

Primera linea

El  equipo directivo tiene la
responsabilidad primaria del sistema
de control interno y de la identificacion
y evaluaciéon de los cambios que
podrian tener un impacto significativo
en el mismo.

Comunica los cambios que podrian
afectar significativamente el sistema de
control interno a los gerentes publicos
y los lideres de los procesos con
suficiente detalle como para permitirle
cumplir con sus responsabilidades
frente al manejo y supervision de los
riesgos.

Segunda linea

Los servidores responsables del
monitoreo de los riesgos y los controles
pueden ayudar a la primera linea con
evaluaciones del impacto de los
cambios en el sistema de control
interno; monitorean regularmente
cambios en el riesgo legal, regulatorio y
de cumplimiento de la organizacién.

El Comité Institucional de Coordinacion
de Control Interno evalia y da linea
sobre la administracién de los riesgos
en la entidad.

Tercera linea

La auditoria interna identifica y evalua
los cambios que podrian tener un
impacto significativo en el sistema de
control interno durante las
evaluaciones periddicas de riesgos y en
el curso del trabajo de auditoria
interna.

Se comunica regularmente con el
equipo directivo para anticipar los
cambios y el impacto en la evaluacion
del riesgo organizacional.

3. Ejecutar las actividades de control, es decir, las actividades determinadas para mitigar los riesgos
identificados, que son llevadas a cabo en todos los niveles de la entidad, sirve como mecanismo
para apalancar el logro de los objetivos y forma parte integral de los procesos. Para definir si se
cuenta con unas adecuadas y efectivas actividades de control, la organizacién debera definir y
desarrollar los siguientes aspectos:

+  Determinar acciones que contribuyan a la mitigacién de los riesgos hasta niveles aceptables para
la consecucidn de los objetivos, con el propdsito de garantizar que las respuestas dadas para
abordar y mitigar riesgos especificos se llevan a cabo de manera eficaz.

+  Definir, por parte del nivel estratégico de la entidad (alta direccién) y desde la gestion (gerencia
operativa), los controles necesarios que permita dar cumplimiento a la gestion institucional.

+  Los medios tecnoldgicos se han convertido en un apoyo a la gestién de las entidades, y algunas
de ellas inclusive desarrollan sus procesos misionales a través de estos medios. Por ello, las
actividades de control deben encaminarse de manera especial a la infraestructura tecnoldgica
de la organizacion, con el fin de garantizar su funcionamiento adecuado.

+ Desplegar actividades a través de politicas que establecen las lineas generales de control interno
y procedimientos que llevan dichas politicas a la practica.

Este componente se materializa a través del desarrollo de varios de los aspectos abordados en otras
dimensiones del MIPGv2 como direccionamiento estratégico y planeacidn y gestion para resultados.

En el marco estratégico (direccionamiento y planeacién) se constituye el andamiaje sobre el cual se
afirma el posterior desarrollo de la gestidén operativa de la entidad, en la medida en que traza la hoja
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de ruta para la ejecucion de las acciones a cargo de toda la organizacién, y es determinante para
encaminarla al logro de los objetivos, metas, programas y proyectos institucionales.

De otra parte, en cada uno de los aspectos de la dimensidon de gestién para resultados, los
responsables deberdn adoptar mecanismos de control encaminados a garantizar el cumplimiento
de las leyes y las regulaciones, la eficacia y la eficiencia operacional de la entidad y la correccion
oportuna de las deficiencias. La existencia, aplicacion y efectividad de tales controles se verifica a
través de la autoevaluacion y se comprueba por medio de la auditoria interna.

Para asegurar que el personal de la entidad transite por ese mismo camino, al equipo directivo de
la entidad le corresponde hacer seguimiento a la adopcién, implementacién y aplicacion -por parte
de los responsables- de los aspectos de la gestion para resultados. De la misma forma, de los medios,
mecanismos y procedimientos de control que garanticen que sus competencias se ejerzan y las
actividades se llevan a cabo eficaz y eficientemente para la obtencion de los resultados pretendidos.

Ello implica que, tanto desde el nivel estratégico de la entidad (equipo directivo) como desde la
gestién (gerencia publica u operativa) y desde el esquema de evaluacién independiente -por parte
de las oficinas de control interno o quien haga sus veces-, deberan establecerse los puntos y las
medidas de control que aseguren de manera razonable la generacidén de informacién confiable,
oportunay suficiente, la observancia del marco juridico de actuacidn de la entidad y la transparencia
en el manejo y protecciéon de los recursos publicos.

De otra parte, los roles y responsabilidades para garantizar adecuadas y efectivas actividades de
control, se pueden sintetizar de la siguiente manera:

Roles y Responsabilidades
Primera linea Segunda linea Tercera linea

Los gerentes publicos y los lideres de | Los servidores responsables del | La auditoria interna asegura que los
los procesos mantienen controles | monitoreo de los riesgos y los controles | controles establecidos por la
internos efectivos y para ejecutar | ejercen a tarea en nombre de la | administracién estan disefiados
procedimientos de riesgo y control en | administracion. También  pueden | apropiadamente, implementados de
el dia a dia. participar en la seleccion y desarrollo | manera efectiva y operan como se
de controles especificos. Sin embargo, | pretende para mitigar los riesgos para
La gestion operativa identifica, evalta, | la  administracion  mantiene la | el logro de los objetivos a niveles
controla y mitiga los riesgos; guia el | responsabilidad del sistema de | aceptables.

desarrollo y la implementacion de | controles internos.

politicas y procedimientos internos, y Da sugerencias para mejorar la
asegura que las actividades sean eficiencia y eficacia de los controles
consistentes con las metas y objetivos internos. Sin embargo, la
establecidos. administracién mantiene la

responsabilidad del sistema de
A través de wuna estructura de controles internos.

responsabilidad en cascada, los
gerentes de nivel medio disefian e
implementan procedimientos
detallados que sirven como controles y
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Roles y Responsabilidades

ejecucion de esos
por parte de sus

supervisan la
procedimientos
empleados.

Naturalmente, sirve como primera
linea de defensa porque los controles
se disefian en sistemas y procesos bajo
la direccion de la gestidn operativa.

Los gerentes publicos o lideres de
procesos asociados a las tecnologias de
la  informacion (Tl) disefian e
implementan las respectivas
actividades de control. Esto incluye
reajustar y comunicar politicas y
procedimientos relacionados con la
tecnologia y asegurar que los controles
de Tl son adecuados para apoyar el
logro de los objetivos.

Establecen procesos para monitorear y
evaluar el desarrollo de exposiciones al
riesgo relacionadas con tecnologia
nueva y emergente.

Los servidores responsables del
monitoreo de los riesgos y los controles
realizan dichas tareas en relacion con
los controles tecnoldgicos.

Grupos como los departamentos de
seguridad de la informacidon también
pueden desempefiar papeles
importantes en la seleccidn, desarrollo
y mantenimiento de controles sobre la
tecnologia, segun lo designado por la
administracion.

La auditoria interna evalia si los
procesos de gobierno de TI de la
organizacion apoyan las estrategias y
los objetivos de la organizacion.

Proporciona informacién sobre la
eficiencia, efectividad e integridad de
los controles tecnoldgicos y, segun sea
apropiado, puede recomendar mejoras
a las actividades de control especificas.

Para preservar la independencia y
objetividad de la auditoria interna, los
auditores internos normalmente no
seleccionan ni desarrollan actividades
de control general sobre la tecnologia.
Sin embargo, pueden hacer
recomendaciones con respecto a los
controles tecnoldgicos.

Los auditores internos deben tener un
conocimiento suficiente de los riesgos y
controles clave de Tl para cumplir el
trabajo asignado.

Sin embargo, no se espera que todos
los auditores internos tengan la
experiencia de un auditor interno cuya
principal responsabilidad es la auditoria
de tecnologia de la informacion.

Los gerentes publicos o lideres de los
demas procesos:

+ Establecen actividades de control
que se integran en los procesos
asociados a la cadena de valor y en
las actividades diarias de los
empleados, a través de politicas
que establecen lo que se espera y

Los servidores responsables del
monitoreo de los riesgos y los controles
supervisan el cumplimiento de las
politicas y procedimientos especificos
designados por la administracion.
Asisten a la gerencia operativa en el
desarrollo y comunicacion de politicas y
procedimientos. Aseguran que los
riesgos son monitoreados en relacion

La auditoria interna proporciona
seguridad con respecto al disefio e
implementacion de politicas,
procedimientos y otros controles.

Hace recomendaciones sobre politicas
y procedimientos, pero normalmente
no tiene autoridad para disefiar o
implementar politicas y
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Roles y Responsabilidades

Primera linea Segunda linea Tercera linea
procedimientos relevantes que | con la politica de administracion de | procedimientos para operaciones que
especifican las acciones. riesgo establecido para la organizacion. | residen fuera de la funcidn de auditoria

* Establecen responsabilidades por interna.
las actividades de control y
aseguran que personas
competentes con autoridad
suficiente efectien dichas

actividades con diligencia y de
manera oportuna.

* Aseguran que el personal
responsable investigue y actue
sobre asuntos identificados como
resultado de la ejecucion de
actividades de control.

*  Revisan periddicamente las
actividades de control para
determinar su relevancia continua
y las actualiza cuando es necesario.

4. Utilizar la informacidn adecuada y comunicarla por los medios y en los tiempos oportunos. Para
definir si se cuenta con un adecuado y efectivo componente de informacidn y comunicacion
para consolidar el sistema de control interno, es importante que la entidad:

* Obtenga, genera y utilice informacién relevante y de calidad para apoyar el funcionamiento del
control interno. Por lo tanto, la entidad debe de contar con un proceso que permita la
identificacion y recoleccién de aquella informacién interna y externa, necesaria para el desarrollo
de los controles establecidos, y en general, para todo el sistema de control interno.

+  Comunique internamente la informacion requerida para cumplir con sus planes, tales como
objetivos y responsabilidades, lo cual es indispensable para el funcionamiento del sistema de
control interno. La comunicacién es la base del proceso de toma de decisiones, por tanto, se
deben definir los canales adecuados para que tenga un flujo dinamico y oportuno, tanto vertical
como horizontal. _Igualmente, asegurar que dichos canales sean adecuados de acuerdo con la
cultura organizacional y tecnologia disponible. Todo con el fin de que estos sean aprovechados
para el conocimiento y mejora de las politicas, procedimientos y demas controles, y sobre todo
para facilitar el ejercicio de rendicidén de cuentas a través de los canales y momentos acordados.

+  Se comunique con los grupos de valor. Para ello, es fundamental que se conozcan y caractericen
previamente dichos grupos, se identifique informacién relevante y los canales para comunicarse
con ellos. Igualmente, contar con la informacidn requerida por otras partes interesadas tanto en
la gestion de la entidad como de otras entidades publicas, 6rganos de control, veedurias
ciudadanas, proveedores, entre otros. Esto con el fin de saber cuales son sus requerimientos y
atenderlos oportunamente, siendo necesaria la definicion clara de roles y responsabilidades que
aseguren confiabilidad, veracidad, oportunidad y completitud de la informacion que se entrega.
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Este componente se materializa a través del desarrollo de muchos de los aspectos, abordados desde
la dimension de gestion de la informacién y la comunicacidn. Esta dimensién tiene un cardcter
estratégico y fundamental por cuanto vincula a la entidad con su entorno y facilita la ejecucion de
sus operaciones internas, permitiendo a los servidores y ciudadanos una participacién directa en el
logro de los objetivos.

Para su desarrollo se deben disefiar politicas, directrices y mecanismos de consecucion, captura,
procesamiento y generacion de datos dentro y en el entorno de cada entidad, que satisfagan la
necesidad de divulgar los resultados, de mostrar mejoras en la gestidn administrativa y procurar que
la informacién y la comunicacion de la entidad y de cada proceso sea adecuada a las necesidades
especificas de la ciudadania y de las partes interesadas.

Para obtener los beneficios proporcionados por la informacion y la comunicacién, es necesario
conocer las necesidades de la ciudadania, de los grupos de valor y las de la entidad, identificar sus
fuentes y definir una estructura para su procesamiento y socializacién, de tal manera que, a partir
de ese conocimiento, se mejoren la transparencia por medio de la rendicion de cuentas y el
cumplimiento de las obligaciones frente a las necesidades de los usuarios.

De otra parte, los roles y responsabilidades para garantizar un adecuado y efectivo componente de
informacidn y comunicacidn, se pueden sintetizar de la siguiente manera:

Roles y Responsabilidades

Primera linea Segunda linea Tercera linea

Los servidores del | La auditoria interna informa sobre la

El equipo directivo es el responsable de
la fiabilidad, integridad y seguridad de
la informacién. Esta responsabilidad
incluye toda la informacion critica de la
organizacion independientemente de
como se almacene la informacion.

Los gerentes publicos y los lideres de
los procesos crean y mantienen datos
para monitorear las actividades
cotidianas, compartiendo informacion
a través, arriba y abajo de |la
organizacion. Consideran costos y
beneficios, asegurando que Ia
naturaleza, cantidad y precision de la
informacion comunicada sean
proporcionales y apoyen el logro de los
objetivos.

responsables
monitoreo de los riesgos y los controles
recopilan informacion de toda |Ia
organizacion. También pueden
participar en la seleccion y desarrollo
de controles especificos; sin embargo,
la  administracion  mantiene la
responsabilidad del sistema de
controles internos.

fiabilidad y la integridad de la
informacion y las exposiciones a riesgos
asociadas. Esto incluye exposiciones de
riesgo tanto internas como externas.

Evalta periddicamente las practicas de
confiabilidad e integridad de la
informacion de la organizacién vy
recomienda, segun sea apropiado,
mejoras o implementacién de nuevos
controles y salvaguardas.

Dichas evaluaciones pueden llevarse a
cabo como compromisos separados
independientes o integrarse en otras
auditorias o compromisos como parte
del plan de auditoria interna.

las violaciones de Ia
integridad de la

Determina si
integridad y Ia
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Roles y Responsabilidades

informaciéon y las condiciones que
podrian representar una amenaza para
la organizacién se dardn a conocer
rapidamente a la alta direccion.

El equipo directivo:

* Desarrolla y mantiene procesos
para comunicar la informacién
requerida que permite que todas
las personas entiendan y lleven a
cabo sus responsabilidades de
control interno.

* Facilita que se establezcan canales
de comunicacion separados, tales
como lineas telefénicas de
denuncia, que sirven como
mecanismos de seguridad para
permitir la comunicaciéon andnima
o confidencial cuando los canales
normales no funcionan o son

ineficaces.
+ Asegura que los procesos
comuniquen la informacién

relevante y oportuna a ciudadanos,
organismos de control y otros
externos.

* Establece y asegura canales de
comunicacién abiertos a
ciudadanos, organismos de control
y otros externos y a la alta
direccion.

+ Comunica informacién relevante
de evaluaciones elaboradas por
partes externas a la alta direccion.

* Selecciona los métodos de
comunicacion relevantes y asegura
que el mejor método de
comunicacion dependiendo de a
quién va dirigida la misma.

* Establece politicas apropiadas para
el reporte de informacién fuera de
la organizacién y directrices sobre
informacion de caracter reservado;
personas autorizadas para brindar
informacion;  regulaciones de
privacidad y tratamiento de datos

Los servidores responsables del
monitoreo de los riesgos y los controles
recopilan informacién y comunican
informacion resumida a la primera y
tercera lineas de defensa con respecto
a controles especificos.

Pueden ser responsable de monitorear
canales de comunicacion separados,
tales como lineas telefénicas de
denuncias.

Si la organizacion informa
externamente sobre sus controles
internos, las funciones de la segunda
linea de defensa son proporcionar a la
gerencia  informacion  sobre los
resultados de sus actividades.

Con excepcién de ciertas
comunicaciones a los organismos de
control y otros grupos especificos,
normalmente la segunda linea de
defensa no se comunica con las partes
externas sobre asuntos que afectan el
funcionamiento del control interno.

La auditoria interna proporciona
informacion respecto a la integridad,
exactitud y calidad de la comunicacion
en consonancia con las necesidades de
la alta direccidn.

Proporciona informacion sobre si las
comunicaciones esenciales son exactas.

Normalmente, la funcidon de auditoria
interna no se comunica con las partes
externas sobre asuntos que afectan el
funcionamiento del control interno.
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Roles y Responsabilidades

Primera linea Segunda linea Tercera linea

personales; en general todo lo

relacionado con la comunicacion de
la informacion fuera de la
organizacion.

5. Desarrollar las correspondientes actividades de evaluacion, es decir las actividades de supervision
continua (controles permanentes), y evaluaciones periddicas (autoevaluacién, auditorias o
revisiones) que permiten valorar la efectividad del control interno de la entidad publica; la eficiencia,
eficacia y efectividad de los procesos; el nivel de ejecuciéon de los planes, programas y proyectos; los
resultados de la gestion, con el propdsito de detectar desviaciones, establecer tendencias, y generar
recomendaciones para orientar las acciones de mejoramiento de la organizacién publica.

De esta forma, la evaluacién permanente al estado del Sistema de Control Interno implica el
seguimiento al conjunto de dimensiones del Modelo, de tal manera que la autoevaluacién y la
evaluacion independiente se convierten en la base para emprender acciones para subsanar los
deficiencias detectadas y encaminarse en la mejora continua (C0S0,2013: 143).

Para definir si se cuenta con un adecuado y efectivo componente de informacidon y comunicacién,
para consolidar el sistema de control interno, es importante que la entidad:

+ Desarrolle evaluaciones continuas y/o independientes para determinar el avance en el logro de
la MEGA vy objetivos propuestos, asi como la existencia y operacion de los componentes del
sistema de control interno.

+ Evalie y comunique las deficiencias de control interno de forma oportuna a las partes
responsables de aplicar medidas correctivas, incluyendo el equipo directivo y el Comité de
Coordinacion de Control Interno, segin corresponda.

* Establezca una metodologia para llevar a cabo la autoevaluacidn, en la que se incluya la
periodicidad minima en la que se debe aplicar, y los instrumentos (tecnolégicos o no) que se
requieren.

*  Cuente con un Plan Anual de Auditoria, basado en la identificacion de riesgos claves a los cuales
esta expuesta la organizacidn, que permite priorizar los recursos limitados de auditoria y llevar a
cabo evaluaciones que generen valor agregado a la organizacion.

*  Provea recursos suficientes a la Oficina de Control Interno o quien haga sus veces, para que
cumpla de manera adecuada la labor que le ha sido encomendada.

Este componente es transversal a todas las dimensiones que contempla el Modelo, por cuanto
evalia de manera independiente los resultados esperados en cada una de ellas. No obstante,
adquiere mayor importancia frente a la dimensidn de evaluacién para resultados, en tanto a partir
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del seguimiento y monitoreo a los controles se corrigen, en tiempo real, las desviaciones
encontradas frente al logro de la MEGA y los objetivos planeados.

En primer lugar, las evaluaciones continuas constituyen operaciones rutinarias que se integran en
los diferentes procesos o areas de la entidad, las cuales se llevan a cabo en tiempo real por parte de
los lideres de proceso para responder ante un entorno cambiante.

En esta primera actividad de evaluacidn o autoevaluacion se realiza monitoreo a la operacion de la
entidad a través de la medicidon de los resultados generados en cada proceso, procedimiento,
proyecto, plan y/o programa, teniendo en cuenta los indicadores de gestidn, el manejo de los
riesgos, los planes de mejoramiento, entre otros. De esta manera, se evalua su disefio y operacion
en un periodo de tiempo determinado, por medio de la medicion y el analisis de los indicadores,
cuyo proposito fundamental sera tomar las decisiones relacionadas con la correcciéon o el
mejoramiento del desempefio.

En ese orden de ideas se busca que cada lider de proceso, con su equipo de trabajo, verifique el
desarrollo y cumplimiento de sus acciones, que contribuirdn al cumplimiento de los objetivos
institucionales. Se convierte, entonces, la autoevaluacion en el mecanismo de verificaciéon y
evaluacidn, que le permite a la entidad medirse a si misma, al proveer la informacién necesaria para
establecer si ésta funciona efectivamente o si existen desviaciones en su operacion, que afecten su
propdsito fundamental.

La autoevaluacidn se convierte en un proceso periddico, en el cual participan los servidores que
dirigen y ejecutan los procesos, programas y/o proyectos, segin el grado de responsabilidad y
autoridad para su operacion. Toma como base los criterios de evaluacidn incluidos en la definicion
de cada uno de los elementos del control interno, asi como la existencia de controles que se dan en
forma espontdnea en la ejecucidn de las operaciones y en la toma de decisiones

En segundo lugar, las evaluaciones independientes se llevan a cabo de forma periddica,
principalmente, por parte de la oficina de control interno o quien haga sus veces a través de la
auditoria interna. Estas evaluaciones permiten determinar si se han definido, puesto en marcha y
operacionalizan los controles establecidos por la entidad de manera efectiva. Estas evaluaciones
pueden variar en el alcance y la frecuencia dependiendo de la evaluacidon de riesgos, de la eficacia
de las evaluaciones continuas y de otras prioridades de la entidad.

Esta segunda actividad de evaluacion o auditoria se constituye en “una actividad independiente y
objetiva de aseguramiento y consulta, concebida para agregar valor y mejorar las operaciones de la
entidad; que ayuda a cumplir sus objetivos aportando un enfoque sistematico y disciplinado para

evaluar y mejorar la eficacia de los procesos de gestién de riesgos, control y gobierno”.?

La auditoria es una herramienta de realimentacién del Sistema de Control Interno y del Modelo
Integrado de Planeacidn y Gestidn que analiza las debilidades y fortalezas del control y de la gestién,

% Definicién de Auditoria Interna tomada de los documentos elaborados por el Instituto de Auditores Internos
IA.
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asi como el desvio de los avances de las metas y objetivos trazados, lo cual influye en los resultados
y operaciones propuestas en la entidad.

La actividad de auditoria interna debe permitir a las entidades el mantenimiento de controles
efectivos, mediante la evaluacidn de la eficacia y eficiencia de los mismos promoviendo la mejora
continua. Asi mismo, para formarse una opinidn sobre la adecuacion y eficacia de los procesos de
gestion de riesgos y control -y de esta manera emitir juicios de valor- las oficinas de control interno
deben basarse en las evidencias obtenidas en el ejercicio de auditoria.

Para ello, siguiendo los estandares internacionales dados por el Instituto de Auditores Internos
de Colombia, es recomendable que la OCI elabore un plan de auditoria que comprenda los
trabajos de auditoria y otros procedimientos para obtener suficiente evidencia para evaluar la
eficacia de los procesos de control en las diferentes dreas y dependencias de la entidad. Este plan
debe ser flexible de manera que puedan efectuarse ajustes durante el afio, como consecuencia de
cambios en las estrategias de la direccién, condiciones externas, areas de mayor riesgo o
modificacion a los objetivos de la organizaciéon
El Departamento Administrativo de la Funcion Publica ha dispuesto la Guia de Auditoria

x para las entidades, a fin de facilitar el trabajo de los auditores internos, la cual se
encuentra disponible en:
http://www.funcionpublica.gov.co/documents/418537/506911/Gu%C3%ADaAuditori
aEntidadesPublicas+V20Octubre2015/fcf84a18-5¢74-480a-83c4-2a25ec49beal

De otra parte, los roles y responsabilidades para garantizar unas adecuadas y efectivas actividades
de control, se pueden sintetizar de la siguiente manera:

Roles y Responsabilidades
Primera linea Segunda linea Tercera linea

El equipo directivo selecciona y | Los servidores responsables del | La auditoria interna proporciona

desarrolla un balance de evaluaciones
de la gestion del riesgo. (Estas
evaluaciones pueden ser efectuadas
por la segunda linea de defensa.)

Asi  mismo, garantiza que los
evaluadores cuenten con
conocimientos suficientes para

entender lo que se esta evaluando.

Los gerentes publicos y los lideres de
los procesos informan periédicamente
al equipo directivo sobre el desempefiio
de las actividades de gestion de riesgos
de la  organizacién.  Comunica
informacion sobre las deficiencias a las
partes responsables de tomar medidas

monitoreo de los riesgos y los controles
llevan a cabo evaluaciones para
monitorear el estado de varios
componentes del sistema de control
interno, segun las indicaciones del
equipo directivo, o para monitorear si
el logro de los objetivos esta dentro de
las tolerancias de riesgo establecidas.

A estos servidores se les puede delegar
la responsabilidad de monitorear e
informar sobre tipos especificos de
deficiencias de control.

informacion sobre si las evaluaciones
de la gestidn estan integradas en los
procesos organizacionales y ajustados a
las condiciones cambiantes, segun
proceda.

Proporciona seguridad de que Ila
informaciéon  entregada  por las
evaluaciones de la gerencia es justa y
precisa.

Garantiza que el sistema de control
interno estd funcionando como se
esperaba y los riesgos se manejan
dentro del apetito (nivel de riesgo que
la entidad quiere aceptar) y tolerancia
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Roles y Responsabilidades

correctivas o al equipo directivo, segun (desviacion respecto a este nivel.) al
corresponda; comprueba si las riesgo de la organizacion.

deficiencias se remedian de manera

oportuna. Los auditores internos establecen vy

mantienen un sistema para monitorear
los hallazgos de la auditoria interna y
las recomendaciones comunicadas a la
administracion.

Este sistema normalmente se ocupa de:

* El plazo dentro del cual se requiere
la respuesta de la administracion a
las observaciones %
recomendaciones del trabajo.

* Evaluaciéon de la respuesta de la
administracién.

*  Verificacion de la respuesta (si
procede).

* Desarrollo de un compromiso de
seguimiento (si procede).

Un proceso de comunicacion que
intensifique las respuestas/acciones
insatisfactorias, incluyendo la asuncion
de riesgos a los niveles apropiados del
equipo directivo, la gerencia publica o
los lideres de proceso.

6. Realizar una evaluacion integral a la efectividad del Sistema de Control Interno. En este punto es
importante tomar en cuenta que el control interno per se no garantiza la consecucién de los
objetivos de la organizacion, ni que la gestion sea eficiente ni eficaz. El control interno permite
reducir los niveles de riesgo y da garantia razonable frente a dicha gestidn. Si bien, la evaluacion de
la efectividad aparenta ser un ejercicio subjetivo, a continuacién se enuncian los principales
aspectos que desde el Modelo COSO se disponen para evitar dicha subjetividad (COSO, 2013c:8)

*  Verificar que cada uno de los cinco componentes de un lado estén presentes (disefiados e
implementados) y, de otro, funcionando (aplicando en la practica).

+  Verificar que los cinco componentes estén funcionando en si mismos y de forma integrada
entre ellos; es decir, como un sistema.

Para ello, se podra utilizar la guia de referencia para elaborar el autodiagndstico que

facilitara el ejercicio permanente y periddico de monitoreo y evaluacion de los sistemas
institucionales de control interno. Ver: www.funcionpublica.gov.co
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6. Gestion de la informacion y la comunicacion

La dimension de gestidn de la informaciéon y la comunicacidon desempefia el rol

‘ de articuladora de todas las demas dimensiones del Modelo, dado que en la
@ . practica vincula a la organizacién con su entorno vy facilita la ejecucién de sus
[NCIUETTURAN o ocraciones internas, dandole a los grupos de valor y a los servidores una
ST oarticipacion directa en el logro de los objetivos.

En este sentido, para el Modelo es importante que tanto la informacién como
los documentos que la soportan (escrito, electrénico, audiovisual, entre otros) son gestionados para
facilitar la operacion de la entidad, el desarrollo de sus funciones, la seguridad y proteccién de la
misma y garantizar la trazabilidad de la misma. Este aspecto es fundamental para la gestiéon del
conocimiento y la toma de decisiones, solo por resaltar algunos de los beneficios de la gestién de la
informacion.

Por su parte, la comunicacién es vital para difundir y transmitir la informacidn que se gestiona en
toda la organizacion, tanto al interior como la que le permite relacionarse con los ciudadanos a
quienes dirige sus bienes y servicios, o tienen algun interés en su gestidon y en sus resultados.

Asi mismo, desde la primera version del Modelo se ha reconocido el impacto que han generado las
tecnologias de la informacién y las comunicaciones en la forma en que operan las organizaciones
publicas. Por lo tanto, el MIPGv2 refuerza la estrategia de Gobierno en Linea liderada por el
Ministerio de las TIC, para orientar y dar los lineamientos respectivos a las entidades.

En suma, a través de estos elementos articuladores se mejora la transparencia frente a la ciudadania
por medio de la rendicién de cuentas a la comunidad y el cumplimiento de las obligaciones, frente
a las necesidades de los ciudadanos, asi como mejorar la eficiencia de la gestidon a través del uso
adecuado de las TIC.

En este sentido, son tres los elementos a trabajar:

*  Gestidn de la informacién y la comunicacién
+  Transparencia y acceso a la informacién
*  Gestidn documental

% Paso a paso para una adecuada gestién de la informacion y la comunicacion

1. Disefiar politicas, directrices y mecanismos de identificacién, aseguramiento, consecucion,
capturay procesamiento de la informacidn necesaria para la operacidn de la entidad, en relacion
con las necesidades de la ciudadania o grupos concretos de valor, las partes interesadas y las
propias de la organizacion. Identificar sus fuentes y definir una estructura para su procesamiento
y socializacion.

2. Identificar y gestionar la informacién y comunicacidn externa. Esta hace referencia a todos los
datos que provienen o son generados por los ciudadanos o grupos de valor y que permite que la
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organizacidon esté en contacto directo con ellos (proveedores, contratistas, organismos de
control, fuentes de financiacién y otros organismos); o en contacto indirecto pero que afecta
tanto su desempefio, como el ambiente politico, las tendencias sociales, las variables
econdmicas, el avance tecnoldgico, entre otros.

Es a través de este mecanismo que se garantiza la difusién de informacién de la entidad publica
sobre su funcionamiento, gestiéon y resultados en forma amplia y transparente hacia los
diferentes grupos de interés.

3. ldentificar las fuentes de Informacién externa. La principal fuente es la ciudadania, por
consiguiente, debe ser observada de manera permanente con el fin de reducir los riesgos y
optimizar la efectividad de las operaciones. Para ello, se recurre al andlisis de las comunidades
desde todo aspecto relevante para cada entidad.

Frente a este ultimo aspecto, es necesario resaltar que la administracién de las peticiones,
quejas, reclamos y denuncias constituye un medio de informacién directo de la entidad con la
ciudadania y las partes interesadas, permitiendo registrar, clasificar y realizar seguimiento al
grado de cumplimiento de los intereses de los beneficiarios. Estas son fuente de informacion
sobre los incumplimientos institucionales y a través de ellos se puede conocer su origen, alcance,
gravedad, impacto y frecuencia.

Otras fuentes de Informacién externa son los estudios socioldgicos y socioeconédmicos realizados
por otras instituciones; las bases de datos de otros organismos; los sistemas de informacién
nacionales, los servicios de informacién que prestan otras entidades; entre otros.

Por su lado, la comunicacién externa debe trabajarse como un eje estratégico transversal a la
estructura organizacional con el fin de darle cumplimiento al principio constitucional de
publicidad y transparencia.

En este sentido, se hace necesario construir el concepto como algo inherente a la cultura
organizacional y no solamente como una practica focalizada de manera exclusiva en la difusion
de mensajes informativos; entendiendo, que la comunicacidon es la forma concreta de cémo se
expresa la cotidianidad de la cultura de la entidad.

4. ldentificar y gestionar la informacidn y comunicacién interna. Esta hace referencia al conjunto
de datos que se originan del ejercicio de las funciones de la organizacién y se difunden dentro de
la misma, para una clara identificacién de los objetivos, las estrategias, los planes, los programas,
los proyectos y la gestion de sus operaciones.

Se debe garantizarse su registro y divulgacién oportuna, exacta y confiable, en procura de la
realizacion efectiva y eficiente de las operaciones. Soportar la toma de decisiones y permitir a
los servidores un conocimiento mas preciso y exacto de la organizacion.

Es importante fomentar en los servidores un sentido de pertenencia, una cultura organizacional
en torno a una gestion integra, eficiente y eficaz que proyecte su compromiso con la rectitud y
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la transparencia, como gestores y ejecutores de lo publico, contribuyendo al fortalecimiento
continuo del clima laboral.

En una entidad eficaz, la informacién y la comunicacién fluyen en varias direcciones lo que
conduce a la necesidad de establecer estrategias comunicativas concretas, que incidan en los
flujos de comunicacién descendente, ascendente y transversal.

Es importante sefialar que, en materia de sistemas de informacién y comunicacion, se deben seguir
las indicaciones sefialadas en la parte de TIC para gestién de la Estrategia de Gobierno en Linea GEL,
incorporada en el paso a paso para implementar un adecuado esquema operativo en las
organizaciones.

b Indicaciones generales para la implementacién de la Ley de Transparencia y Acceso a la
Informacidén

Garantizar el ejercicio del derecho fundamental de acceder a la informacién publica. Esto se puede
hacer a través del cumplimiento de dos dimensiones: la primera relacionada con la obligacién de
divulgar activamente la informacién publica sin que medie solicitud alguna (transparencia activa), y
la segunda es la obligacion de responder de buena fe, de manera adecuada, veraz, oportuna y
gratuita a las solicitudes de acceso a la informacién publica (transparencia pasiva), lo que a su vez
conlleva la obligacién de producir o capturar dicha informacidn. Para ello, es util que la organizacién:

+ Tenga en cuenta que, respecto a la publicacién de informacién de manera proactiva, el
derecho de acceso a la informacidn no radica Unicamente en la obligacién de dar respuesta
a las peticiones, sino también en el deber de publicar y divulgar documentos y archivos de
valor para el ciudadano y que constituyen un aporte en la construcciéon de una cultura de
transparencia.

+  Consagre los minimos de informacién general basica con respecto a la estructura, los
servicios, los procedimientos, la contratacién y demas informacidn que los sujetos obligados
deben publicar de manera oficiosa en su sitio web o en los sistemas de informacion del
Estado segun el caso y las obligaciones legales.

*  Dicha informaciéon se complementa, ademas, con la publicacién de los instrumentos de
gestion de la informacién publica (registro de activos de informacion, indice de informacion
clasificada y reservada, esquema de publicacion de informacién y programa de gestion
documental), asi como de las Tablas de Retencién Documental, el informe de solicitudes de
acceso a la informacidn publica de la entidad y el documento donde consten los costos de
reproduccion de la informacion.

+  Cogestione, con la alta direccidn, la planeacidn y gestién estratégica de la informacién
publica, atendiendo criterios de calidad, oportunidad y accesibilidad.
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Armonice los procesos de servicio al ciudadano, gestion documental y tecnologias de la
informacidn con las dimensiones de transparencia activa, pasiva y gestién de la informacion.
Recuerde que la informacién publica es un bien publico y uno de los principales activos de
su entidad.

Estructure vasos comunicantes entre la informacién publica de su organizacién y los
procesos de participacién y rendicion de cuentas, a fin que el ciudadano conozca vy
retroalimente la gestidn en ambos espacios a través de la informacién publica.

Piense qué otra informacién publica usted debe generar y asocie la misma a su actividad
misional, consultando con sus grupos de interés los tipos de informacidén y la utilidad publica
de la misma.

Capacite a los servidores publicos en el nuevo derecho de acceso a la informacién y a sus
grupos de interés en la informacién publica de la organizacién.

Identifique qué informacidn publica debe ser entregada a los distintos grupos étnicos y
culturales del pais, y cudl de ella debe requerir adecuaciones en idioma, lenguas o medios
de comunicacién para facilitar el acceso a las personas que se encuentran en situacion de
discapacidad.

Determine con claridad cual es la informacién publica reservada y la informacién publica
clasificada de su organizacion acorde con la ley, y los tiempos en los cuales el ciudadano
tiene acceso restringido. No olvide capacitar y divulgar a los servidores publicos y
ciudadanos estas condiciones.

x Para apoyar el cumplimiento de las principales disposiciones de la Ley de Transparencia

y del Derecho de Acceso a la Informacién Publica Nacional se han disefiado varias
herramientas, las cuales se encuentran disponibles en:
http://www.secretariatransparencia.gov.co/Paginas/guia-implementacion-ley-
transparencia.aspx.

Asi mismo, la resolucion 3564 de 2015 del Ministerio de las Tecnologias de la
Informacién y las Comunicaciones emite algunas directrices para facilitar la
implementacion de la Ley de Transparencia y Acceso a la Informacidn Publica, la cual
se encuentra disponible en:
http://estrategia.gobiernoenlinea.gov.co/623/articles-8240 esquema ley1712.pdf
También se cuenta con la cartilla “ABC del acceso a la informacion publica”, elaborado
por la Procuraduria General de la Nacidn y disponible en:

http://www.procuraduria.gov.co/portal/media/file/Cartilla%20ABC%20de%201a%20i
nformaci%C3%B3n%20Procuradur%C3%ADa(1).pdf

‘ Indicaciones generales para la gestion documental
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El Modelo de Gestidon Documental y Administracidn de Archivos del Estado Colombiano busca mayor
eficiencia administrativa en la gestién documental; defensa de los derechos (ciudadanos, servidor
publico, entidades del Estado); transparencia y acceso a la informacion publica; seguridad de la
informacidn y atencidn de contingencias; participacion activa, colaboracién ciudadana y el control
social; el gobierno electrénico; asi como la proteccion del patrimonio documental.

La implementacidn progresiva del Modelo, sirve de referente sobre las areas en las que hay que
actuar dentro de la gestion institucional para orientar la implementacién de la politica archivistica
en las entidades en todos los drdenes, niveles y sectores del pais, asi como para la ciudadania.

Las entidades deben incorporar en su planeacién sectorial e institucional el desarrollo de acciones
planteadas en el Modelo, guiados por lineamientos y herramientas de los siguientes componentes:
estratégico, gestién documental, administracién de archivos, tecnolégico y cultural.

1. Estratégico: comprende la formulacién de la politica archivistica de la entidad, la planeacidn
estratégica de la gestién documental y la administracién de archivos, el control la evaluacion
y seguimiento, en la definicidn y articulacién de los lineamientos e instrumentos en esta
materia.

2. Documental: comprende los procesos de la gestion documental. La gestion de los
documentos en todos sus formatos o soportes, creados o recibidos por cualquier entidad
en el ejercicio de sus actividades con la responsabilidad de crear, mantener y acceder a los
documentos.

3. Administracion de archivos: comprende la gestion de los recursos necesarios para el
adecuado funcionamiento, conservacion y uso de los archivos por la entidad y la comunidad.

4. Tecnolégico: comprende la adopcidn e implementacidon de tecnologias de Ia
informacidn y las comunicaciones para la gestion documental y la administracion
de archivos, seguridad de la informacién e interoperabilidad en el marco de la
administracidn electrdnica.

5. Cultural: comprende aspectos relacionados con la interiorizacién y posicionamiento de la
cultura archivistica en la entidad, mediante la gestién del conocimiento, gestién del cambio,
participacién ciudadana, mercadeo de la informacidn, proteccién del ambiente y seguridad
en el trabajo.

L A continuacién, se presenta el material que incluye las ayudas para cada uno de los
temas archivisticos que son indispensables en la gestion de las organizaciones vy
obligatorios por norma, asi como el sitio web donde pueden obtenerse:

Componente Material guia de acciones

Estratégico * Plan Institucional de Archivos — PINAR
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Componente

Material guia de acciones
* Tablas de Retencién y Transferencias Documentales
http://www.archivogeneral.gov.co/manuales
* Circular AGN 03 de 2015: Directrices para la elaboracién de Tablas de Retencién
Documental
http://www.archivogeneral.gov.co/circulares

Documental

* Implementacion de un Programa de Gestion Documental (PGD)

* Apunte para la organizacidn de archivos municipales

http://www.archivogeneral.gov.co/manuales

Pautas para la utilizacién de la digitalizacién

La foliacién de archivos

http://www.archivogeneral.gov.co/consulte/publicaciones

Acuerdo 60 de 2001: Por el cual se establecen pautas para la administraciéon de las

comunicaciones oficiales en las entidades publicas y las privadas que cumplen funciones

publicas.

Acuerdo 02 de 2004: Por el cual se establecen los lineamientos basicos para la organizacion

de fondos acumulados.

Acuerdo 04 de 2013: Por el cual se reglamentan parcialmente los Decretos 2578 y 2609 de

2012 y se modifica el procedimiento para la elaboracién, presentacién, evaluacion,

aprobacion e implementacion de las Tablas de Retenciéon Documental y las Tablas de

Valoraciéon Documental

* Acuerdo 05 de 2013: Por el cual se establecen los criterios basicos para la clasificacién,
ordenacion y descripcidn de los archivos en las entidades publicas y privadas que cumplen
funciones publicas y se dictan otras disposiciones.

* Acuerdo 02 de 2014: Por medio del cual se establecen los criterios basicos para creacion,

conformacion, organizacion, control y consulta de los expedientes de archivo y se dictan

otras disposiciones.

Acuerdo 006 de 2014: “Por medio del cual se desarrollan los articulos 46, 47 y 48 del Titulo

Xl “Conservacion de Documentos” de la Ley 594 de 2000.” Sistema Integrado de

Conservacion SIC

Acuerdo 008 de 2014: "Por el cual se establecen las especificaciones técnicas y los

requisitos para la prestacion de los servicios de depdsito, custodia, organizacién,

reprografia y conservacion de documentos de archivo y demas procesos de la funcién

archivistica en desarrollo de los articulos 13°y 14° y sus pardgrafos 1°y 3° de la Ley 594 de

2000."

http://www.archivogeneral.gov.co/acuerdos

Tecnolégico

* Guia de metadatos
http://www.archivogeneral.gov.co/manuales

* Acuerdo 003 de 2015: Por el cual se establecen lineamientos generales para las entidades
del Estado en cuanto a la gestion de documentos electrénicos generados como resultado
del uso de medios electrénicos. http://www.archivogeneral.gov.co/acuerdos

Cultural

* Buenas practicas para reducir el consumo de papel.
http://estrategia.gobiernoenlinea.gov.co/623/articles-8257 papel buenaspracticas.pdf
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7. Gestion del Conocimiento

En el sector publico usualmente se genera una cantidad importante de datos,
informacién, ideas, investigaciones y experiencias que, en conjunto
constituyen conocimiento, tanto especifico como transversal. Sin embargo,

Gestion del algunos elementos circulan de una manera desconectada entre las unidades
(o lolo 11 1ey funcionales o dependencias de las entidades sin generar necesariamente
capacidades o permitir que la entidad como un todo aprenda.

De la misma forma, los estudios e investigaciones son manejados por grupos que, en muchos casos,
no divulgan los resultados de su trabajo o no cuentan con mecanismos para articular los campos de
conocimiento en un dmbito de politica publica agregada.

¢Qué es conocimiento?
Por ser una palabra que habitualmente se usa en multiples dmbitos, existe una gama de definiciones sobre
el conocimiento. Por tal razén, se presentan varias definiciones que orientaran el manejo que se dara al
término conocimiento en la implementacion del Modelo Integrado de Planeacién y Gestidn, version 2
(MIPGV2).

UNESCO (2015:17) en su informe mundial de | El modo en que los individuos y las sociedades dan

educacion denominado Replantear la educacion | un sentido a la experiencia, por lo que se puede

¢hacia un bien comun mundial? considerar en términos generales como la
informacion, el entendimiento, las competencias,
los valores y las actitudes adquiridos mediante el
aprendizaje. El conocimiento como tal estd
indisolublemente ligado a los contextos culturales,
sociales, ambientales e institucionales en los que
se crea y reproduce.

Dentro de los ambitos mencionados, la gestion del conocimiento agrega valor, mejora el ciclo de
politica publica, interconecta islas de conocimiento y genera mayores retornos sobre la inversion en
términos de valor publico. De esta manera, gestionar el conocimiento de forma sistematica dentro
de las organizaciones del Estado, como un proceso transversal de la funcién y la administracion
publica, permite mejorar el ciclo de politica publica, para obtener mejores resultados de la gestidn.

La generacidn de politicas publicas es un proceso que demanda conocimiento construido sobre
evidencias que permitan contextualizar, entender y definir las problematicas, los grupos de valory
la forma mas efectiva de lograr resultados dptimos. En el mismo sentido, la evaluacidon permanente
se convierte en un ejercicio de gestidon de conocimiento que debe determinar claramente la linea
de base y los efectos logrados en la implementacién de la politica (Medina, 2014).

Segun Dalkir (2011), las organizaciones deben hacer un inventario exhaustivo de los conocimientos
tangibles (documentos, registros digitales, por mencionar un par de ejemplos) y hacerlos accesibles
a todos los servidores, ya que la gestién del conocimiento incluye el aprovechamiento del valor de
aquellos activos intangibles de la organizacién y el saber hacer que se acumula con el tiempo. Este
enfoque, centrado en la persona, analiza sus necesidades para comprender cdmo mejora el
intercambio de conocimiento.
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Los ejemplos exitosos de intercambio son recogidos y documentados en forma de lecciones
aprendidas y mejores practicas, lo cual pasa a formar el nucleo de las historias de la organizacion.
De la misma forma, resulta muy valioso el conocimiento intangible, que esta representado en las
experiencias de los mismos servidores y que debe ser compartido con grupos ampliados de
servidores, para que se enriquezca el conocimiento individual y se consolide el conocimiento
colectivo.

Para que las entidades del Estado satisfagan las necesidades de los grupos de valor (de manera
especial a la ciudadania), requieren implementary articular de una serie de dimensiones en el marco
de la gestidén por resultados.

La gestion del conocimiento puede verse como una dimension del MIPGv2 que: 1) ayuda a resolver
problemas de forma rdpida, 2) difunde las mejores practicas, 3) mejora el conocimiento incorporado
en los productos y servicios, 4) genera ideas y aumenta las oportunidades para la innovacién, 5)
permite a las organizaciones estar a la vanguardia en los temas de su competencia, 6) desarrolla la
memoria organizacional, y 7) formaliza el conocimiento tanto tacito como explicito con el objetivo
de anadir valor a la organizacién.

A continuacidn, se presenta la dimension de gestion del conocimiento en el marco del MIPGv2:

La dimension de gestion del conocimiento (representada con un circulo azul que rodea todo el
modelo) cumple un rol esencial para fortalecer las demas dimensiones (evaluacién y resultados,
informacidn y comunicacién, control interno, gestion para resultados, talento humano y
direccionamiento estratégico y planeacidn), a través de la generacion, captura, distribucion y
aplicacion del conocimiento.

La dimensidn de gestidn del conocimiento dentro del MIPGv2 presenta una serie de etapas para su
implementacion, que permiten: 1) identificar el estado de la gestién del conocimiento en las
entidades, sin importar si la entidad es del orden nacional o territorial; 2) implementar ejes y
acciones de gestidon del conocimiento de manera sistematica, y 3) desarrollar un doble ciclo de
gestién del conocimiento, como el proceso que permite funcionar y optimizar el Sistema.

Esquema 1. Etapas de gestion del conocimiento
Estado de Sistema de Doble ciclo de
gestion del |:> Gestion del |:> gestion del
conocimiento Conocimiento conocimiento
Fuente: Direccidn de Gestidn del Conocimiento- Funcidn Publica
La gestién del conocimiento en las entidades publicas es ejecutada a partir de un aspecto central
del MIPGv2 denominado criterios diferenciales, los cuales permiten generar distinciones de

implementacion de acuerdo con los dmbitos de desarrollo en que se encuentran las entidades,
segun las orientaciones brindadas por el Departamento Nacional de Planeacion (DNP).
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Los criterios diferenciales permiten que cada entidad realice la implementacidn de la dimensidn
de gestion del conocimiento del MIPGv2 partiendo de sus condiciones particulares, relacionadas
con el entorno de desarrollo en el cual se encuentra.

De acuerdo con el DNP, una entidad puede encontrarse en entornos de desarrollo robusto,
intermedio o temprano. Por esta razén, cuando una entidad desarrolla lineamientos, politicas,
estrategias o herramientas para fortalecer la gestidon del conocimiento, tiene la oportunidad de
aplicar los siguientes criterios diferenciales, consecuentes con sus entornos de desarrollo:

e C(Calidad de los requerimientos en cuanto a complejidad y exigencia.

e Pertinencia de los requerimientos.

e Gradualidad, relacionada principalmente con el tiempo de entrega.

e Acompafiamiento, referente a las acciones que desde Funcién Publica se desarrollan para
el cumplimiento de los requerimientos.

Finalmente, el conocimiento producido en las entidades publicas ha sido generado con recursos
publicos y, en la misma medida, debe beneficiar no solo a un area especifica dentro de la
organizacion sino que debe llegar a audiencias ampliadas. Para ello, el conocimiento debe estar
disponible a todo publico de manera ordenada para facilitar su busqueda y aplicacidon. Asi mismo,
es conveniente tener en cuenta lo ya realizado, construir sobre lo construido y enriquecer el ciclo
de la politica publica a partir del conocimiento.

En las siguientes secciones, se hard una descripcion de cada una de las etapas para que las entidades
implementen Sistemas de Gestion del Conocimiento.

Estado de la gestion del conocimiento

Toda entidad, sin importar su entorno de desarrollo, debe implementar mecanismos para la gestion
del conocimiento en diferentes etapas y niveles. La primera etapa de dicha tarea es la identificacién,
a través de un ejercicio de diagndstico del estado de la gestion del conocimiento.

La Direccidon de Gestion de Conocimiento de la Funcidon Publica, ha desarrollado un modelo de
diagndstico que permite a las entidades, teniendo en cuenta su entorno de desarrollo, identificar el
estado de la implementacion de gestion del conocimiento.

El modelo de diagndstico estda centrado en una triada de aspectos claves de gestion del
conocimiento, conformado por gente, proceso y tecnologia:

* Gente: Todas las acciones referentes a generar, capturar, compartir y aplicar conocimiento
deben partir de las necesidades de los individuos, y a su vez, tener como resultado el
fortalecimiento de las competencias laborales y comportamentales de la gente.

* Procesos: La gestidon del conocimiento debe identificarlos, incorporar acciones de gestion,
fortalecerlos y brindar alertas sobre su funcionamiento.
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* Tecnologia: Soporta la captura, distribucion y aplicacién del conocimiento. Para las
organizaciones deben promover el disefio, construccidn, implementacion y evaluacion de
plataformas, portales, cursos virtuales y demdas herramientas tecnoldgicas que permiten
garantizar la transmisién efectiva del conocimiento.

El proceso de diagndstico consta de dos herramientas de recoleccion de informacién. La primera es
la elaboracién de criterios diferenciales acordes con los entornos de desarrollo en que se encuentra
cada entidad. La segunda es un ejercicio de autodiagndstico que cada una de las entidades debe
desarrollar y que permitira identificar de acuerdo a la triada gente, procesos y tecnologia, la
situacién de su entidad frente al Sistema de Gestion del Conocimiento y el doble ciclo de gestidn del
conocimiento.

Los resultados del proceso de diagndstico realizado en cada entidad son catalogados en los
siguientes tres niveles:

Trabajo individual: El conocimiento desarrollado en la entidad se encuentra y se
gestiona dentro de cada una de las dependencias de manera aislada.

'$) ® o El trabajo de la gente no se articula con experiencias anteriores.
@) ® § Los procesos se desarrollan auténomamente con equipos de trabajo sin articulacion.
o Las Fecnologi:a\s y el manejo de la informacion se centran en quienes la generan, sus
O O equipos de cdmputo y sus recursos.

Trabajo en red: El conocimiento desarrollado en la entidad se articula entre las
dependencias para procesos y proyectos considerados relevantes en los aspectos
misionales de la entidad.

La gente brinda informacion a miembros de otras dependencias y aporta en la

@ b construccidn de productos referentes a proyectos especificos.
® Los procesos claves identificados por la entidad tienen una gestion del conocimiento
(%\C que articula la produccidon de varias dependencias.

Cuenta con varias herramientas tecnoldgicas (correo, plantillas de correspondencia,
plantillas de presentacion, glosario, etc.) que son difundidos a través de archivos
compartidos de la entidad.

Trabajo en red adaptativa: El conocimiento se captura, instrumentaliza, comparte y
aplica en todas las dependencias de la entidad.

La gente cuenta con espacios de ideacion, innovacidn e investigacion transversales
gue permite mejorar los procesos adelantados por la entidad.

Los procesos son interconectados y permiten identificar, sin importar las
dependencias, personas que pueden aportar nuevos conocimiento, dada su
experiencia en otros entornos laborales, sociales o académicos.

Las tecnologias de la entidad estan interconectadas y cuentan con una politica de
datos abiertos enlazados con otras entidades.

Fuente: Direccidn de Gestion del conocimiento de la Funcion Publica

Al implementar el diagnéstico, el resultado brindado a cada una de las entidades puede ofrecer
hallazgos que permiten establecer una linea base para la implementacién de la gestidon del
conocimiento. Los hallazgos pueden dar cuenta de avances importantes en algunos componentes.
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Por ejemplo, al analizar la informacidn referente al componente “gente” se identifica el desarrollo
de un trabajo en red, mientras que el componente ‘tecnologia‘ se encuentra en trabajo individual.
Estas diferencias brindan la oportunidad a cada entidad de orientar mejor sus acciones para
implementar sus Sistemas de Gestion del Conocimiento.

Sistema de Gestion del Conocimiento
Grafico 1. Sistema de Gestion del Conocimiento

Sistematizacion y organizacion Indicadores de TR
EJ de la informacién desempefio

Jam= 2
— Anélisis de la
= Banco de datos % _ inf A
= Gestion de la Monitoreo y informacion
Informacion Evaluacion
: Empaquetamiento Vi i =/
O de la informacién T aloracion
ool ‘
Q- Generacién de Adaptacién Compartir ﬁ] ‘

O nuevas ideas lecciones

LLE
Ideacion,

Apoyo a la
% innovacioén Innovacion e

m Comunidades de
practica

Visibilidad y apoyo

Investigacion

retroalimentacién

Cultura de @

Fuente. Direccién de Gestion del Conocimiento de la Funcién Publica

El Sistema de Gestidn del Conocimiento cuenta con cuatro ejes, cada uno de ellos tiene una serie de
acciones que permiten fortalecer las acciones de gestion y lograr que las entidades desarrollen un
trabajo en red adaptativa en los tres aspectos claves de la gestion del conocimiento.

Eje 1: Ideacidn, innovacidn e investigacidon

El primer eje del Sistema de Gestion del Conocimiento se centra en la gente, la posibilidad de
consolidar grupos de servidores publicos capaces de idear, investigar e innovar en sus actividades
cotidianas. El objetivo es suplir de manera efectiva las necesidades de los grupos de valor
relacionados con los objetivos misionales de la entidad. El eje de ideacién, innovacién e
investigacion tiene las siguientes acciones:

a) Generacion de nuevas ideas

El papel de las personas frente al conocimiento implica desarrollar la habilidad y la competencia
necesaria para generarlo y aprovecharlo. La ideacidn se relaciona con la manera inicial de
acercamiento a un proyecto o tema innovador, ademas, sienta las bases y define el caracter de lo
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que se busca. La generaciéon de nuevas ideas debe ser incentivada al interior de las entidades
mediante mecanismos relacionados con el pensamiento de disefio que permitan abordar, de
manera creativa, problemas convertidos en retos.

b) Apoyo a la innovacion

La innovacidn, seglin el Manual de Oslo (2005), es la mejora de un bien, servicio o proceso en las
practicas internas de una organizacién. En este sentido, la innovacién en el sector publico adquiere
relevancia toda vez que puede ser agente de cambio, a través de la optimizacién en el desarrollo de
las politicas por la introduccién proyectos novedosos o la adaptacién a las nuevas tendencias de
gestion.

La innovacion puede impulsarse a través de espacios (concursos, por ejemplo) para la introduccion
de ideas frescas, novedosas, que busquen la excelencia en la gestion y en la forma de entregar los
productos y servicios a los grupos de valor.

c) Impulso a la investigacién

La investigacion debe ser fortalecida a través de procesos de capacitacién y desarrollo de
habilidades y competencias para los servidores. Es necesario, para ello, establecer y fortalecer las
politicas y la estrategia de cada entidad. La necesidad de investigacién para el mejoramiento
misional de las entidades se establecié en la Ley 489 de 1998, que en su articulo 117 expone que
con el fin de “(...) mejorar procesos y resultados y para producir factores de desarrollo, las entidades
publicas dispondrdn lo necesario al impulso de su perfeccionamiento mediante investigaciones
sociales, econdmicas y/o culturales segun sus dreas de competencia, teniendo en cuenta tendencias
internacionales y de futuro” (Congreso de la Republica de Colombia, 1998).

Eje 2: Gestidn de la informacién

Si bien este eje guarda una clara relacidn con los procesos y la tecnologia, también se relaciona con
la gestion de la informacidn por parte de la gente. Aqui se busca identificar procesos que permitan
obtener, organizar, sistematizar, guardar y compartir facilmente informacién a través de
herramientas tecnoldgicas confiables. Las acciones propuestas para este eje son:

a) Sistematizacidn y organizacion de la informacion

El soporte tecnoldgico es de gran ayuda para la gestion del conocimiento. La cantidad de
informacidn disponible hace necesario levantar un mapa de conocimiento en las entidades para
identificar los origenes y usos de la informacidn. A partir del mapa de conocimiento de las areas de
una entidad, es importante construir un plan de mitigacién para la pérdida de conocimiento. Los
repositorios de informacion se convierten en herramientas fundamentales para poder remitirse en
caso de requerir documentaciones de experiencias previas. Los datos se convierten en bloques de
construccion de informacion y esta, a su vez en conocimiento, a través de procesos de analitica.
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Sin embargo, los ‘repositorios de informacidn’ mas importantes, y a la vez los mas vulnerables, son
las personas. La implementaciéon de metodologias que permitan capturar el conocimiento de las
personas que integran las entidades y su difusidon debe estar en la agenda de los procesos para hacer
del conocimiento, un elemento transversal.

Es importante, asi mismo, organizar los proyectos y consultorias que se han realizado en la entidad
con el fin de contar con un repositorio de los proyectos y que estos sean facilmente indexables y
accesibles.

b) Banco de datos:

La clasificacion y almacenamiento sistematico de informacidn (en todos sus formatos) permite que
los servidores y los ciudadanos puedan obtener datos relevantes en corto tiempo para brindar
informacidn a los publicos de valor. Un banco de datos ordenado, permite la elaboracién de
informes usando franjas temporales, comparacidn de variables, evaluacién de proyectos, mineria
de datos y otros elementos que brindan a los servidores publicos la certeza de afianzar los procesos
exitosos y reducir la repeticion de acciones que pueden comprometer la integridad, eficiencia y
calidad de la entidad.

c) Empaqguetamiento de la informacion:

Se realiza a través de sistemas integrados, gestores documentales, sistemas de gestién de grupos
de valor, registros, redes sociales sistemas de gestidn institucional. Todos estos sistemas deben
estar conectados e integrados de manera que se pueda hallar facilmente la informacién, de manera
digital y en linea.

Esto hace necesario establecer los gestores del conocimiento a través de las entidades con
responsabilidades de custodia y reporte. La gestidon de conocimiento debe permear todos los
procesos para incluir las tecnologias de la informacidn, la comunicacién y la gestidon del talento
humano, relacionado con el conocimiento propio de los servidores publicos.

Eje 3: Monitoreo y Evaluacion

El seguimiento y la evaluacidon permanente son actividades fundamentales para fortalecer las
politicas publicas. Los sistemas de indicadores y la medicidn se convierten en herramientas que
permiten determinar si las acciones adelantadas producen los resultados buscados o si se alejan de
lo planeado.

La informacion generada por los tableros de control, por ejemplo, permite retroalimentar y mejorar
el proceso de toma de decisiones. Estos mecanismos se convierten en herramientas de soporte para
la gestion del conocimiento, por lo tanto, todos los proyectos deben ser evaluados para comprender
las lecciones que se pueden aprender del éxito y el fracaso en la implementacidon de planes,
programas y proyectos.
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Las acciones de este eje son:
a) Indicadores de desempefio

Consolidar un grupo de indicadores que puedan estandarizarse y aplicarse periddicamente permite
obtener cifras clave para orientar a las entidades en sus actividades. Ademas, implementar
indicadores interinstitucionales brinda informacién que puede compararse con otras entidades, lo
gue permite reconocer buenas prdcticas que puedan ser replicadas.

b) Andlisis de la informacion

El seguimiento y valoracién continua de la informacion permite identificar los progresos de las
entidades en cuanto al cumplimiento de los objetivos y ejecuciones de sus planes, programas y
proyectos. De igual forma, la elaboracién de fichas o infografias, por ejemplo, permite consolidar
una informacién basica, facil de analizar y contrastar para ser presentada a los servidores publicos
y a los grupos de valor de la entidad.

c¢) Valoracion

La valoracidon continua del progreso de planes, programas y proyectos desarrollados por las
entidades, permite que sus jefes y directores determinen el progreso y desempefio de los servidores
publicos. Ademas, sustenta la priorizacion de las intervenciones de la entidad.

Eje 4: Compartir y difundir con comunicacion interna y externa

Este eje implica desarrollar una vision estratégica de comunicacién para difundir y reforzar la gestion
del conocimiento. Lo que no se comunica no se conoce. Las experiencias compartidas a través de
mecanismos de comunicacidn que permitan ampliar la difusién a audiencias interesadas incentivan
los procesos de aprendizaje. Las acciones de este eje son:

a) Compartir lecciones y experiencias

Es necesario resaltar la importancia de documentar sistematicamente las memorias institucionales,
dado el alto riesgo de perder conocimiento, ya que en muchos casos la informacidn critica recae en
pocas personas.

Ahora bien, el conocimiento es un activo que toma tiempo para desarrollarse y es dificil transferir
entre personas y equipos. Por lo tanto, la gestion del conocimiento debe ser gestionada de manera
positiva y dirigida a los procesos y servicios mas importantes. Cuando el conocimiento es
compartido, los beneficios se traducen en el aumento de productividad y capacidad institucional.

De otro lado, las lecciones aprendidas resultan ser una herramienta fundamental de la mayoria de
modelos de gestién del conocimiento, ya que remite a la identificacidon de “buenas practicas” o de
“lecciones aprendidas”. Un ejemplo de captura, para su posterior uso, son los bancos de éxitos de
buenas practicas en la administracion publica, asociados a premios y reconocimientos.
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b) Visibilidad y apoyo

Las entidades deben consolidar espacios de periddicos de exposicidon de sus acciones y avances
frente a entidades pares y a sus superiores, con el objetivo de mostrar sus avances y recibir apoyo
para fortalecer sus acciones. De la misma forma, se genera visibilidad y apoyo con la participacion
de las entidades en eventos académicos en orden territorial, nacional e internacional.

c) Cultura de la retroalimentacion

Para fomentarla se pueden desarrollar espacios como encuentros con los gerentes publicos, quienes
rinden cuentas y reciben retroalimentacién de sus equipos de trabajo. Otros mecanismos de
comunicacion son los boletines de difusidn interna y externa, las carteleras digitales, los plegables,
conferencias por Internet, Webinars, correo electrénico, grupos de discusion, redes de servidores,
entre otros. El lenguaje sencillo y claro para los receptores es una obligacidn en los procesos de
comunicacion, de manera que los mensajes sean sencillos y faciles de entender.

d) Comunidades de practica y redes de conocimiento

Creacion de grupos que comparten un interés comun e interactlan regularmente para aprender a
mejorar sus actividades. Las comunidades de préctica y las redes de conocimiento son mecanismos
para promover el intercambio de experiencias que permitan reducir las curvas de aprendizaje y
abordar la solucién de problemas desde perspectivas diferentes, al interior de las organizaciones o
de otras entidades que ya han trabajado en temas comunes. Dentro de las redes de conocimiento
se busca generar la identificacién de comunidades que puedan interactuar con las entidades
publicas, privadas y la academia para desarrollar soluciones en temas de interés comun.

Doble ciclo de la gestion del conocimiento

El MIPGv2 propone un doble ciclo de gestion del conocimiento. En este se relacionan: 1) actividades
para capturar, instrumentar, compartir y aplicar el conocimiento, a través de diferentes
mecanismos, y 2) comunidades y nuevos medios, lainnovacidn, la colaboracién, la creacidn de redes
con las mejores practicas y el flujo de trabajos estandarizados para asegurar la difusion de buenas
experiencias y de generacion y difusién de ideas.

El primer ciclo esta soportado en la gente, los procesos y la tecnologia. El segundo, en la atencidn
integral, planificada, priorizada y diferenciada. Este ultimo busca difundir, mejorar y evaluar
procesos a través de la comunicacién estratégica y los sistemas de retroalimentacion y valoraciones.

Graficamente los ciclos se representan de la siguiente manera:

Grafica 2. Doble Ciclo de la Gestion del Conocimiento
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El esquema de gestion del conocimiento incluye las acciones sistemdticas de generar, capturar,
compartir y aplicar conocimiento considerando tres elementos principalmente: gente, procesos y
tecnologia. Este ciclo alimenta el mejoramiento del servicio e incrementa la capacidad institucional.

Fuente: Direccién
de Gestion del conocimiento de la Funcion Pablica

El doble ciclo de gestién del conocimiento cuenta con dos nucleos, siete nodos y multiples
requerimientos de las relaciones que se pueden desarrollar entre los nodos, para fortalecer el
manejo del conocimiento en las entidades de orden nacional o territorial. A continuacion, se
describen, de manera general, cada uno de sus componentes:

a) Los nucleos
Dos nucleos componen el doble ciclo de gestién del conocimiento.

Gestion del conocimiento fundamentado en gente, procesos y tecnologia: desarrolla los aspectos de
ideacidn, innovacion, investigacion, produccidn, difusion inicial del conocimiento y su aplicacion.

Oferta de servicios (atencion inetgral) priorizada y diferenciada: parte de la aplicacion/aprendizaje
del conocimiento para su posterior evaluacion, mejoramiento y difusién de las mejoras cerrar el
doble ciclo con el aprendizaje.

b) Los nodos:
Los nodos son entendidos como los puntos o escenarios en que el conocimiento se transforma en
cada uno de los ciclos expuestos. Se manejan en una relacién de entrada, transformacion y salida.

A continuacion, se describen los elementos de transformacion del conocimiento en cada uno de los
nodos del doble ciclo.
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Generar: a través del proceso de ideacién, innovacion e investigacidn se consolidan conocimientos
valiosos para transformar las practicas de manejo de la informacion y el conocimiento en la entidad.

Capturar/instrumentalizar: los conocimientos generados son agrupados en herramientas e
instrumentos que facilitan su divulgacién y aplicacién.

Compartir: los instrumentos generados son compartidos a través de multiples herramientas de
divulgacion y difusion. Este proceso va dirigido principalmente a aquellos servidores publicos que
estdn directamente relacionados con los conocimientos generados.

Aplicar: es el conector de los dos ciclos propuestos. En este momento del proceso se espera que los
servidores publicos que han recibido el conocimiento lo aprendan y apliquen en cada uno de sus
contextos.

Evaluar: En este nodo tanto generadores como receptores del conocimiento generado, evallan la
pertinencia en contexto, la relevancia en los procesos y la incidencia sobre las necesidades de los
grupos de valor.

Mejora: este nodo permite identificar ajustes con los que el conocimiento generado en la primera
fase se fortalece, con la intencidn de consolidar un mayor impacto en el territorio. El resultado de
este nodo es una nueva versién del conocimiento ajustado a las necesidades del contexto y mas
cercano a la satisfaccion de los requerimientos de los grupos de valor.

Difusion: en este proceso el conocimiento es implementado en los territorios, con los ajustes
producidos a lo largo del proceso.

Aprender: volviendo de nuevo para cerrar el doble ciclo, el conocimiento aplicado en los grupos de
valor y su contraste con las nuevas necesidades de los mismos, conlleva a nuevos aprendizajes que
fortalecen el conocimiento. El conocimiento aplicado en los grupos de valor permite identificar
nuevas necesidades. Por esta razén, el conocimiento retorna al primer nucleo y se lanza una nueva
iteracion.

c) Las relaciones

Son los conectores de los nodos en el doble ciclo de gestién del conocimiento. Estas relaciones
deben tener una serie de atributos:

Comunidades de prdctica y nuevos medios: La consolidacion de grupos de trabajo intersectoriales y
periddicos, conlleva a la consolidacidon de mejores procesos de ideacidn, innovacion e investigacion.
Igualmente, es relevante gestionar la informacion y el conocimiento a través de multiples medios,
para llegar tanto a los receptores iniciales del conocimiento generado, como a los publicos de valor.

Innovacion y colaboracion: Pensar en soluciones diferentes, identificar experiencias exitosas y
generar una cultura de la colaboracién en las entidades fortalece las relaciones y potencia los nodos
del proceso.
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Redes de mejores prdcticas: identificar casos exitosos dentro y fuera de la entidad, permite que el
conocimiento se fortalezca con otras experiencias relevantes implementadas para solucionar las
necesidades de los grupos de valor. Los grupos generadores de mejores practicas pueden consolidar
redes de trabajo que permitan innovar, idear, investigar y difundir sus avances sobre temas
complejos.

Flujos estandarizados: la identificacion de relaciones continuas y efectivas de gestidon del
conocimiento, facilita la operacién y fortalece el doble ciclo de gestion.

Sistemas de retroalimentacion y valores: Las relaciones entre los nodos se fortalecen cuando se
generan y consolida un sistema de comentarios y retroalimentacién al conocimiento, siempre con
un animo constructivo y articulado con los valores de integridad del servidor publico.

Comunicacion estratégica: las relaciones se consolidan cuando el conocimiento que se comparte es
preciso y responde de manera rdpida a las necesidades de los grupos de valor. Se recomienda
identificar los requerimientos de informacién y conocimiento para responder de manera precisa.

% Recomendaciones generales para implementar Sistemas de Gestién del Conocimiento en las
organizaciones publicas

A continuacion, se presenta una serie de recomendaciones generales para lograr la implementacion
de Sistemas de Gestion del Conocimiento. Igualmente, la Direccién de Gestidon del Conocimiento de
Funcién Publica ofrece acompafiamiento en el marco de los criterios diferenciales para apoyar en la
consolidacion de Sistemas de Gestion del Conocimiento en todas las entidades de acuerdo a su
entorno de desarrollo.

+  Desarrollar el diagndstico de gestién de conocimiento en su entidad

+ Identificar los ejes y las acciones que requieren mayor trabajo para su operacién

*  Fortalecer los nodos y las relaciones de sus ciclos de gestién del conocimiento

*  Fortalecer las competencias laborales y comportamentales de los servidores publicos
*  Fortalecer las competencias investigativas y de innovacion de los servidores publicos
*  Consolidar la interaccién de las dependencias a través de grupos de trabajo

*  Modificar las rutinas organizativas que atentan contra el buen flujo del conocimiento
*  Pasar de un trabajo individual a uno colectivo y colaborativo

+  Centrarse en un enfoque de gestiéon por resultados

*  Impulsar el talento y liderazgo de los servidores publicos
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1. Glosario para el MIPGv2

A

Autocontrol: capacidad que deben desarrollar todos y cada uno de los servidores publicos de la
organizacién, independientemente de su nivel jerdrquico, para evaluar y controlar su trabajo,
detectar desviaciones y efectuar correctivos de manera oportuna para el adecuado cumplimiento
de los resultados que se esperan en el ejercicio de su funcién, de tal manera que la ejecucién de los
procesos, actividades y/o tareas bajo su responsabilidad, se desarrollen con fundamento en los
principios establecidos en la Constitucidn Politica.

Autorregulacion: capacidad de cada una de las organizaciones para desarrollar y aplicar en su
interior métodos, normas y procedimientos que permitan el desarrollo, implementacién y
fortalecimiento incremental del Sistema de Control Interno, en concordancia con la normatividad
vigente.

Autogestion: capacidad de toda organizacién publica para interpretar, coordinar, aplicar y evaluar
de manera efectiva, eficiente y eficaz la funcidon administrativa que le ha sido asignada por la
Constitucion, la ley y sus reglamentos.

B

Benchlearning (aprendizaje por comparacion): proceso que facilita el aprendizaje entre
organizaciones, tanto de las cosas que se hacen bien, para aplicarlas en el propio trabajo, como de
los errores cometidos, para evitarlos. A diferencia del benchmarking (comparacion de prdcticas de
gestion), es un proceso continuo y activo y no precisa de parametros de comparacion o referencia
ni busca organizaciones comparables entre si. Importa mas el proceso de aprendizaje. (Tomado de:
Guia de Evaluacién, Modelo EVAM elaborado por el Ministerio de Hacienda y Administraciones
Publicas de Espaiia, 2009).

C

Cadena de Valor: describe una relacién secuencial y Iégica entre insumos, actividades, productos y
resultados, en la que se afiade valor a lo largo del proceso de transformacidn total. Los insumos son
los factores productivos, bienes o servicios con los que se cuenta para la generacién de valor. Estos
pueden ser de tipo financiero, humano, juridico, de capital, etc. Las actividades son el conjunto de
procesos u operaciones mediante los cuales se genera valor al utilizar los insumos, dando lugar a un
producto determinado. Los productos son los bienes y servicios provistos por el Estado que se
obtienen de la transformaciéon de los insumos a través de la ejecucion de las actividades. Los
resultados son los efectos relacionados con la intervencion publica, una vez se han consumido los
productos provistos por ésta. Los efectos pueden ser intencionales o no y/o atribuibles o no a la
intervencién publica. Los impactos son los efectos exclusivamente atribuibles a la intervencion
publica. (Tomado del documento “Guia Metodolégica para el Seguimiento y la Evaluacién a Politicas
Publicaselaborado por el DNP, 2014).

Calidad: entendida como el impulso hacia la mejora permanente de la gestion, para satisfacer
cabalmente las necesidades y expectativas de la ciudadania con justicia, equidad, objetividad y
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eficiencia en el uso de los recursos publicos (Concepto de calidad en la gestidn publica tomado de
la Carta Iberoamericana de la Calidad).

Capacidad de gestion: competencias necesarias de una organizacidn para establecer y alcanzar sus
propios objetivos de desarrollo a lo largo del tiempo. (Adaptado del documento “Desarrollo de
Capacidades. Nota de Practica” del Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo, 2008).

De acuerdo con Oszlak tener capacidad institucional significa poseer la condicién potencial o
demostrada para lograr un objetivo o resultado a partir de la aplicacidon de determinados recursos
y, habitualmente, del exitoso manejo y superacion de restricciones, condicionamientos o conflictos
originados en el contexto operativo de una institucién. (Tomado del documento “Politicas publicas
y Capacidades Estatales” publicado en la Revista “Forjando” afio 3, nUumero 5. NUmero especial: las
politicas publicas en la provincia de Buenos Aires. Politicas publicas y Capacidades Estatales, 2014).

Corrupcion: el uso del poder para desviar la gestién de lo publico hacia el beneficio privado. - Ver
documento CONPES 167 de 2013

D

Desempefio: medida en que una intervencién para el desarrollo o una organizacién, que se ocupa
de fomentar el desarrollo, actia conforme a criterios, normas o directrices especificas u obtiene
resultados de conformidad con metas o planes establecidos. ((Tomado del documento “Glosario de
términos sobre evaluacion y gestidon de la Organizacién para la Cooperacion y Desarrollo” de la
OCDE, afio 2002)

Desarrollo de Capacidades: proceso mediante el cual las personas, organizaciones y sociedades
obtienen, fortalecen y mantienen las competencias necesarias para establecer y alcanzar sus
propios objetivos de desarrollo a lo largo del tiempo. (Adaptado del documento “Desarrollo de
Capacidades. Nota de Practica” del Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo, 2008).

Desarrollo Institucional: creacidn o refuerzo de una red de organizaciones para generar, asignar y
usar recursos humanos, materiales y financieros de manera efectiva con el fin de lograr objetivos
especificos sobre una base sostenible. (Technical Assistance for Civil Society Organizations: ID/OS:
Concepts & Framework).

Dimensién: aspecto o faceta de algo (tomado de www.rae.es) — Vision multidimensional:
descripcion de componente operativo del Modelo a partir del analisis de los multiples aspectos
(o dimensiones) que sustentan la gestion y el desempefio de una organizacion publica.

Dinamizador: que transmite energia activa o vitalidad para estimular acciones y cambios en la
gestion. (Adaptado de www.rae.es)

E

Evaluacion: apreciacion sistematica y objetiva de un proyecto, programa o politica en curso o
concluido, en relacidén con su diseflo, su puesta en practica y sus resultados. El objetivo es
determinar la pertinencia y el logro de los objetivos, asi como la eficiencia, la eficacia, el impacto y
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la sostenibilidad para el desarrollo ((Tomado del documento “Glosario de términos sobre evaluacidn
y gestién de la Organizacién para la Cooperacién y Desarrollo” de la OCDE, 2002)

G
Gestion: accién y efecto de administrar, organizar y poner en funcionamiento una empresa,
actividad econdmica u organismo. (Adaptado de www.rae.es)

Gestion para resultados: es un marco de referencia cuya funcidn es la de facilitar a las organizaciones
publicas la direccidn efectiva e integrada de su proceso de creacién de valor publico a fin de
optimizarlo, asegurando la mdxima eficacia y eficiencia de su desempefio, la consecucién de los
objetivos de gobierno y la mejora continua de sus instituciones (Tomado del documento “Modelo
Abierto de Gestidn para Resultados en el Sector Publico” elaborado por el BID y el CLAD, 2007).

Grupos de Interés: individuos u organismos especificos que tienen un interés especial en la gestion
y los resultados de las organizaciones publicas. Comprende, entre otros, instancias o espacios de
participacién ciudadana formales o informales. (Adaptado del documento “Guia metodoldgica
para la caracterizacion de ciudadanos, usuarios o grupos de interés, del DNP, 2014).

Grupos de valor: (Grupo meta) individuos u organismos especificos en cuyo beneficio se lleva a cabo
la intervencién para el desarrollo (Tomado del documento “Glosario de términos sobre evaluacion
y gestion de la Organizacion para la Cooperacién y Desarrollo” de la OCDE, afio 2002). No se limita
a los usuarios, gremios o proveedores, incluye necesariamente la identificacion de grupos de
interés.

I

Impacto: efecto de largo plazo, positivo y negativo, primario y secundario, producido directa o
indirectamente, por una intervencion para el desarrollo, intencionalmente o no. (Tomado del
documento “Glosario de términos sobre evaluacion y gestidn de la Organizacién para la Cooperacién
y Desarrollo” de la OCDE, 2002)

Integridad: actuar o estar en conformidad con los valores, las normas y las reglas, que son validas
en el contexto en el que se opera (Tomado del documento Panorama de las Administraciones
Publicas elaborado por la OCDE, 2009).

Institucion: complejo de normas y comportamientos que persisten sobre el tiempo para servir
propdsitos colectivamente valorados. (Technical Assistance for Civil Society Organizations: ID/OS:
Concepts & Framework)

M

Marco de referencia: conjunto de conceptos, elementos y criterios, que permiten utilizar una
situacién particular como ejemplo para enfrentar y resolver situaciones similares (adaptado de
WWWw.rae.es).
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MEGA: es una meta de largo plazo, tangible y muy audaz, que sirve como un poderoso mecanismo
para unificar esfuerzos y estimular el progreso (Tomado del documento “Metas grandes y
ambiciosas que definen el futuro de su empresa, elaborado por S. Arango de la CAmara de Comercio
de Medellin, 2014).

Meta: expresion concreta y cuantificable de los logros que la organizacién planea alcanzar en un
periodo de tiempo, con relacidén a los objetivos previamente definidos. (Adaptado del concepto
porporcionado en el documento “Indicadores de desempeiio en el sector publico - Serie Manuales
N° 45 elaborao por la CEPAI, 2005).

Modelo: es una representacién simplificada de un sistema y permite mostrar sus componentes, sus
relaciones del sistema con su entorno. Un modelo se caracteriza porque no expresa todas las
propiedades del sistema. Dentro de las clases de modelo, se encuentra el modelo tedrico o
conceptual, en el cual fijan el objeto de estudio, categorizan el sistema y generan y desarrollan
hipdtesis. Se construyen con base en conceptos, entendidos estos como conjuntos de ideas
ordenadas, sistematizadas y que mantienen una relacién con un entorno dado (Tomado del
Documento “Administracion. Principios de Organizacién y Gestién Empresarial” elaborado por
Memphis Lopez Vargas - Universidad Auténoma de Colombia, 2003).

0]

Objetivo: son los logros que la organizacién publica espera concretar en un plazo determinado
(mayor de un afio), para el cumplimiento de su propdsito fundamental de forma eficiente y eficaz.
(Adaptado del concepto proporcionado en el documento “Planeacién Estratégica e Indicadores de
desempenio en el sector publico - Serie Manuales N° 69” elaborao por la CEPAI, 2011).

Operacion - gestion operativa: hace referencia a las capacidades legales, financieras, materiales y
humanas de las organizaciones publicos, para la obtencién de resultados buscados con la aplicacidn
de una politica generadora de valor publico. Implica la organizacién esté bien estructurada,
altamente motivada y bdsicamente funcional, sin lo cual dificilmente una decisién, aun cuando ya
haya sido gestionado politicamente, puede llegar a realizarse eficientemente (Tomado del
documento “Gestion estratégica y creacién de valor en el sector publico” de M. Moore, Editorial
Paidds, Barcelona, 1998).

Operaciones rutinarias: son los procesos, procedimientos e infraestructura a través de los cuales la
entidad ejecuta el dia a dia de sus actividades para lograr los objetivos de negocio. Incluyen un
conjunto de actividades permanentes, también interrelacionadas y dependientes que ya se han
hecho de manera similar por lo menos una vez antes en la organizacién (Tomado del documento
“Guia de Redisefo Institucional de Entidades Publicas” elaborada por la Funcion Publica).

Organizacion: conjunto de personas y/o grupos que, de acuerdo con procedimientos y reglas
comunes, se esfuerza por conseguir uno o mas objetivos preestablecidos (Technical Assistance for
Civil Society Organisations: ID/0S: Concepts & Framework). Las organizaciones del sector publico
tienen caracteristicas especiales, ya que se crean o disefian con un propdsito fundamental Unico:
satisfacer intereses generales la sociedad: resolucion de un problema social, satisfacer una
necesidad de la sociedad o implementar programas concretos (Tomado del documento
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“Construccién de un indice sintético de desempefio institucional”. Producto 2: Documento
metodolégico y conceptual. Direccion de Desarrollo Organizacional del Departamento
Administrativo de la Funcién Publica. Contrato 113 de 2015. Documento no publicado).

P
Principio: maxima idea, regla o norma de cardcter general que orientay rige la accién de una entidad
publica que aplica el Modelo. (Adaptado de http://www.wordreference.com/definicion/principio).

Productividad publica: de acuerdo con la Organizacion para la Cooperacién y el Desarrollo
Econdmico (OCDE), la productividad esta definida como la relacién entre la cantidad de bienes y
servicios generados por un sistema productivo y los recursos utilizados para obtener dicha
produccién. También puede ser definida como la relacion entre los resultados y el tiempo utilizado
para obtenerlos: cuanto menor sea el tiempo que lleve obtener el resultado deseado, mas
productivo es el sistema (Tomado del documento “Construccion de un indice sintético de
desempeno institucional”. Producto 2: Documento metodoldgico y conceptual. Direccién de
Desarrollo Organizacional del Departamento Administrativo de la Funcién Publica. Contrato 113 de
2015. Documento no publicado).

Productividad institucional: relacion entre el uso de los recursos con que cuenta una organizaciény
la produccion de bienes y servicios que generan valor publico.

Propdsito fundamental: se puede entender como la intencién, objeto o rol especifico por el cual se
disefa y crea una organizacion publica, generalmente asociado a la resolucidon de un problema
social, a satisfacer una necesidad de la sociedad o a implementar programas concretos que deriven
en el bienestar general de la poblaciéon, esto es, a crear valor publico (Tomado del documento
Construyendo gobiernos efectivos: Logros y retos de la gestion publica para resultados en América
Latina y el Caribe” del BID, 2015).

Proyecto: a diferencia de la naturaleza permanente de las operaciones, los proyectos son “esfuerzos
temporales (tiene principio y fin) que se ejecutan para alcanzar nuevos objetivos organizacionales,
son no repetitivos y tienen un propédsito Gnico”?. Los proyectos requieren recursos asignados por
tiempos especificos con tareas determinadas, muchas veces de dreas diferentes. Estos equipos se
desintegran una vez finalizado el proyecto. Basicamente, los proyectos son los medios para ejecutar
esas actividades que no pueden ser abordadas dentro del limite normal de las operaciones de la
organizacion.

R

Resultado: producto, efecto o impacto (intencional o no, positivo y/o negativo) de una intervencién
para el desarrollo. (Tomado del documento “Glosario de términos sobre evaluacién y gestién de la
Organizacién para la Cooperacién y Desarrollo” de la OCDE, 2002)

10 Guia de los Fundamentos para la Direccién de Proyectos (Guia del PMBOK®)
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T
Talento humano: son las personas, sus conocimientos, experiencias, habilidades y pasiones que
permiten movilizar a la organizacién hacia el logro de sus cometidos. La gestién del talento humano
es el conjunto de lineamientos, decisiones, prdcticas y métodos para orientar y determinar el
guehacer de las personas que la conforman, su aporte a la estrategia institucional, las
responsabilidades inherentes a los cargos y las relaciones laborales que se generan en el ejercicio
administrativo.

Y

Valor publico: cambios sociales —observables y susceptibles de medicién— que el Estado realiza
como respuesta a las necesidades o demandas sociales establecidas mediante un proceso de
legitimacion democratica y, por tanto, con sentido para la ciudadania. Esos cambios constituyen los
resultados que el sector publico busca alcanzar. (Tomado del documento “Modelo Abierto de
Gestion para Resultados en el Sector Publico” elaborado por el BID y el CLAD, 2007)
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