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GLOSARIO

AMBITO LABORAL: contempla las actitudes, necesidades, expectativas y
comportamientos de los servidores publicos en lo que a motivacion hacia el cargo,
conocimiento del campo de trabajo (previo al ingreso y en el cargo mismo),
ejercicio del cargo (rendimiento y satisfaccion), y relaciones institucién-servidor
(carrera administrativa; seleccion y ubicacién laboral; capacitacion; disefio y
divulgacién de objetivos institucionales; bienestar social; planeacion; planta fisica e
implementos de trabajo); y por ultimo, actitud del servidor publico hacia la entidad.

CAPACITACION: se entiende por capacitacion el conjunto de procesos
organizados, relativos tanto a la educacion no formal como a la informal de
acuerdo con lo establecido por la ley general de educacion, dirigidos a prolongar y
a complementar la educacion inicial mediante la generacion de conocimientos, el
desarrollo de habilidades y el cambio de actitudes, con el fin de incrementar la
capacidad individual y colectiva para contribuir al cumplimiento de la mision
institucional, a la mejor prestacion de servicios a la comunidad, al eficaz
desempefio del cargo y al desarrollo personal integral. Esta definicion comprende
los procesos de formacion, entendidos como aquellos que tienen por objeto
especifico desarrollar y fortalecer una ética del servicio publico basada en los
principios que rigen la funcion administrativa.

CULTURA DEL SERVICIO PUBLICO: se denomina asi el conjunto de valores,
conocimientos, actitudes 'y comportamientos que deben desarrollar
progresivamente los servidores publicos para hacer realidad una nueva manera de
atender los requerimientos de los ciudadanos.

CULTURA ORGANIZACIONAL: sistema de valores y creencias que reciben la
influencia del disefio estructural de la entidad, su tecnologia y su medio ambiente,
tanto interno como externo, siendo éstos elementos los que determinan las formas
de pensamiento y normas de conducta que comparten todos los miembros de
dicha entidad.

Serie de pensamientos, reglas y principios a partir de los cuales se construye el
marco de referencia o conjunto de acciones futuras que permiten establecer las
metas y el desarrollo de la organizacion.

MODELO ESTANDAR DE CONTROL INTERNO (MECI): el Modelo Estandar de
Control Interno, MECI, es una herramienta de gestion que busca unificar criterios
en materia de control interno para el sector publico, estableciendo una estructura
para el control a la estrategia, la gestion y la evaluacion.

El Modelo Estandar de Control Interno surge a partir de la estructura establecida

por la Ley 87 de 1993 para el Sistema de Control Interno, el cual se compone por
una serie de Subsistemas, Componentes y Elementos de Control. MECI permite el

12



disefio, desarrollo y operacién del Sistema de Control Interno en las Entidades del
Estado.

MECI, promueve tres principios para su gestion, a saber: 1. Autocontrol: Es la
capacidad de cada servidor publico, independientemente de su nivel jerarquico,
para controlar su trabajo, detectar desviaciones, efectuar correctivos y garantizar
los resultados que se esperan en el desarrollo de su funcién.2. Autorregulacion:
Establecer de manera participativa las normas, procesos y procedimientos bajo un
entorno de integridad, eficiencia y transparencia en la actuacion publica. 3.
Autogestion: Interpretar, coordinar y aplicar de manera efectiva, eficiente y eficaz
la funcién administrativa que le ha sido asignada.

NTC GP 1000:2009: la Norma Técnica de Calidad en la Gestion Publica, surge en
cumplimiento de lo normado en el articulo 6° de la Ley 872 de 2003, esta
disposicion especifica los requisitos para la implementacion de un Sistema de
Gestion de la Calidad aplicable a la rama ejecutiva del poder publico y otras
entidades prestadoras de servicios. Esta norma esta dirigida a todas las entidades,
y se ha elaborado con el propdsito de que éstas puedan mejorar su desempefio y
su capacidad de proporcionar productos y/o servicios que respondan a las
necesidades y expectativas de sus clientes.

Para la elaboracion de este documento se han empleado como base las normas
internacionales ISO 9000:2005 y la ISO 9001:2008 sobre gestion de la calidad. En
esta medida, la implementacion de la presente norma permite el cumplimiento de
la norma internacional 1ISO 9001:2008, puesto que ajusta la terminologia y los
requisitos de ésta a la aplicacion especifica en las entidades.

La orientacion de esta norma promueve la adopcién de un enfoque basado en
procesos, el cual consiste en determinar y gestionar, de manera eficaz, una serie
de actividades relacionadas entre si. Una ventaja de este enfoque es el control
continuo que proporciona sobre los vinculos entre los procesos individuales que
forman parte de un sistema conformado por procesos, asi como sobre su
combinacion e interaccion.

Este enfoque permite mejorar la satisfaccion de los clientes y el desempefio de las
entidades, circunstancia que debe ser la principal motivacion para la
implementacion de un Sistema de Gestion de la Calidad, y no simplemente la
certificaciébn con una norma, la cual debe verse como un reconocimiento, pero
nunca como un fin.

PLAN NACIONAL DE FORMACION Y CAPACITACION: es el plan disefiado por
el gobierno nacional, componente del Sistema Nacional de Capacitacién, en el
cual se sefiala la politica general en materia de capacitacion y las prioridades que
deben atender las entidades publicas, alli se establecen los mecanismos de
coordinacion, cooperacion, asesoria, seguimiento y control. Este plan es

13



formulado y actualizado por el Departamento Administrativo de la Funcién Publica,
coordinacion con la Escuela Superior de Administracion Puablica.

PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION: Consiste en el conjunto de
lineamientos, estrategias y acciones orientadas a incrementar las competencias
laborales de sus servidores, a través de procesos de formacion y capacitacion,
previamente programadas de acuerdo al diagndstico de necesidades.

Este plan se formula con una periodicidad minima de un afio, las estrategias
esenciales deben estar directamente ligadas al logro de los objetivos y metas
previstos en los planes operativos anuales, los planes indicativos y de desarrollo
administrativo.

Deber& guardar concordancia con las politicas y estrategias del Plan Nacional de
Formacion y Capacitacion, con la participacion de la comisién de personal.

PRE INDUCCION: proceso en el cual se presenta al nuevo servidor publico, el
Instituto Nacional de Medicina legal y Ciencias Forenses, sus beneficios e
informacion organizacional

PROCEDIMIENTO: forma especificada para llevar a cabo una actividad o un
proceso.

SERVIDOR PUBLICO: miembros de las corporaciones publicas, los empleados y
trabajadores del estado y sus entidades descentralizadas territorialmente y por
servicios, asi mismo, el término Servidor Publico se utiliza para referirse a las
personas que prestan servicios al estado, de acuerdo a las previsiones del articulo
123 de la Constitucion Politica de 1991.
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RESUMEN

El propdsito de la presente investigacion se oriento principalmente a formular una
propuesta de mejora del proceso de gestion del talento humano en una empresa
del sector publico en el marco de la norma técnica de calidad en la gestion publica
GP 1000:2009 y el modelo estdndar de control interno (MECI 2014),
especificamente dentro del programa de induccién — procedimiento de pre
induccién, que permitiera plantear unas estrategias para la optimizacion del
recurso humano, el fortalecimiento de la gestion publica, la satisfaccion de las
necesidades propias del cliente interno, referidas a objetivos individuales, que
converjan con los propdésitos y metas institucionales.

De igual manera surge el planteamiento, atendiendo a la necesidad de actualizar
el procedimiento con ocasion a la expedicion de los Decretos 020 del 9 de enero
de 2014 y 021 de la misma fecha, por los cuales se clasificaron los empleos y se
expidio el régimen de carrera especial de la Fiscalia General de la Nacion y de
sus entidades adscrita, asi como armonizar sus actividades a las disposiciones
contenidas en el sistema de gestion de calidad - NTC GP 1000:2009 y el Modelo
Estandar de Control Interno MECI - 2014.

A fin de cumplir objetivo, se eligi6 una empresa caso de estudio perteneciente al
sector publico del orden nacional, se aplicaron dos herramientas con el fin de
identificar aquellas situaciones que afectaran la conformidad, respecto el
cumplimiento de los requerimientos planteados por la norma técnica de calidad
para el sector publico, asi como de los requisitos previstos en el componente de
talento humano en MECI — 2014 y las potencialidades y las oportunidades de
mejora en la organizacion.

A partir de los resultados arrojados por el diagnéstico, se formula una propuesta
consistente en un plan de mejora del procedimiento de pre induccion — programa
de induccion al nuevo servidor, dentro del proceso de gestién del talento humano
en una empresa del sector publico, en la cual se describen unas estrategias y
unas actividades tendientes a actualizar el procedimiento en el marco de la
normativa anteriormente sefialada.

Con la implementacion de las mejoras identificadas en el programa de induccién -
procedimiento de pre induccioén, se pretende no solo propender por satisfacer las
expectativas del nuevo servidor, sino también integrarlo de una forma mas
adecuada a la cultura organizacional propia basada en la calidad, crear sentido de
pertenencia hacia la entidad y agregar valor al servicio que se presta desde la
administracion publica para el cliente interno.

Palabras Claves: Gestion del Talento Humano, Programa de Induccion, Modelo

Estandar de Control Interno MECI - 2014, Norma Técnica de Calidad en la Gestidn
Publica Decreto 020 de 2014, Plan de Mejora. Gestion por procesos.
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INTRODUCCION

En Colombia, a través de la Ley 872 de 2003, se dispuso la creacion del sistema
de gestion de calidad en la rama ejecutiva del poder publico y en otras entidades
prestadoras de servicios, y en cumplimiento de lo sefialado en su articulo 6 se
expidié la NTC GP 1000:2009 - Norma Técnica de Calidad en la Gestion Publica,
con el propésito de que las entidades pudieran mejorar su desempefio y su
capacidad de proporcionar productos y/o servicios que respondieran a las
necesidades y expectativas de los ciudadanos o los clientes que reciban los
servicios.

Vista ésta norma como una herramienta para la optimizaciéon de los recursos y
para el fortalecimiento de los procesos al interior de las instituciones, resalta la
necesidad de articularse con la gestion del talento humano, atendiendo a que las
necesidades y expectativas a satisfacer se encuentran alineadas directamente con
las finalidades propias del estado y se satisfacen, a través del desarrollo de las
funciones que le son propias al servidor publico en razén de un cargo y nivel, por
el cual se le vinculd a la administracion.

En éste orden de ideas, en cuanto a los servidores publicos, son los responsables
del desarrollo eficiente de las funciones a su cargo, las cuales asi mismo les son
dadas por la ley o el reglamento, los mismos, deberdn velar permanentemente por
la supervision de los controles formulados, por evaluar permanentemente su
gestibn y tomar las acciones necesarias que le permitan tener una mejora
continua, asi como cumplir con los objetivos y metas establecidos; en esta linea
los procesos se veran robustecidos, mediante la implementacion de estrategias
adecuadas que permitan que éstos servidores como abanderados de su gestion,
logren la competencia necesaria para el 6ptimo desarrollo de sus funciones y que
se apropien “del conjunto de valores, conocimientos, actitudes, aptitudes y
comportamientos que deben desarrollar progresivamente para hacer realidad una
manera dindmica para la atencién de los requerimientos de los ciudadanos”?.

Con el propoésito de estructurar la propuesta de mejoramiento objeto del presente
estudio, se hizo necesario hacer un levantamiento de los aspectos mas relevantes
de la empresa caso de estudio, establecer los factores claves para llevar a cabo
el programa de induccion en una entidad publica; efectuar la relacién de las
disposiciones normativas aplicables al proceso de gestion del talento humano en
el programa de induccién, tanto en el &mbito nacional como en el internacional; se
formulé un diagnéstico del estado de cumplimiento por parte de la entidad
respecto del componente de talento humano, frente a los requisitos previstos tanto
en la norma técnica de calidad de la gestion publica NTC GP 1000:2009, como en

1 RIVEROS PINZON, Rafael Enrique, Formacién y Capacitacion del servidor Pablico; Guia para implementar
los programas de Induccién y Reinduccion. Departamento Administrativo de la Funcion Puiblica. Bogoté, D.C.,
2003. [ Consultado en Noviembre de 2016]
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el modelo estandar de control interno MECI — 2014, los cuales analizados,
permitieron la identificacion de oportunidades de mejora, asi como debilidades,
qgue sirvieron como insumo para la elaboracién de las estrategias y actividades
que integran la propuesta de mejora en el proceso de gestion del talento humano,
dentro del programa de induccidon — procedimiento de preinducciéon que aqui se
presenta.

Por lo anterior, a través de ésta investigacion se pretende estructurar una
propuesta de mejoramiento al proceso de gestion del talento humano en una
entidad publica, en el Programa de Induccién — Procedimiento de Pre induccién,
con base en los cambios normativos vigentes, que le permita a los servidores
nuevos, entender y familiarizarse con el sistema de gestion del talento humano por
competencias laborales, con la plataforma estratégica de la entidad (Mision,
Visién, Cultura Corporativa, entre otros elementos) asi como con sus
responsabilidades individuales, sus deberes y derechos y el contexto ético en el
cual debe efectuar la prestacién de un servicio con calidad a su cliente interno y
externo.

17



OBJETIVOS

OBJETIVO GENERAL

Estructurar una propuesta de mejoramiento del procedimiento de preinduccién en
el proceso de gestion del talento humano en una empresa del sector publico, con
base en los cambios normativos vigentes en cumplimiento de la NTC GP
1000:2009 y el modelo estandar de control interno — MECI 2014

OBJETIVOS ESPECIFICOS

v

Describir los aspectos o factores claves a tener en cuenta en el desarrollo de
los procedimientos de pre induccion, del proceso de gestion humana en una
empresa del sector publico.

Detallar las previsiones legales vigentes y aplicables al proceso de gestion del
talento humano y en particular al procedimiento de preinduccion en una
empresa del sector publico.

Establecer el estado actual del procedimientos de preinduccion, en
cumplimiento de la NTC G.P. 1000:2009, numeral 6.2, asi mismo alineada con
el Modelo Estandar de Control Interno — MECI 2014 — dentro del modulo de
Control, Planeacion y Gestién, componente talento humano, numeral 1.1.2,
relativo al desarrollo del talento humano y con los Decretos 020 y 021 del 9 de
enero de 2014.

Formular el procedimiento de preinduccion actualizado en relacion a la
normatividad y condiciones previstas en el Decreto 020 y 021 de 2014 acorde
con las previsiones contenidas en la Norma Técnica para la Gestion Publica
(GP 1000) y el Modelo Estandar de Control Interno (MECI).)

18



1. MARCO TEORICO

1.1. SISTEMA DE GESTION DE CALIDAD - NORMA TECNICA DE CALIDAD
EN LA GESTION PUBLICA - NTC GP 1000:2009

En Colombia a través de la Ley 872 de 2003 se dispuso la creacion del sistema de
gestién de calidad en la rama ejecutiva del poder publico y en otras entidades
prestadoras de servicios, nhorma que en su articulo 6, consagro la obligatoriedad
para su reglamentacion por parte del Gobierno Nacional, mediante la expedicion
de una norma técnica de calidad en la gestion publica.

En cumplimiento de lo preceptuado por el referido articulo 6 de la Ley 872 de 2003
y el Decreto 4110 del 9 de diciembre de 2004, se expidi6 la norma técnica de
calidad en la gestiobn publica — NTC GP 100:2004, la cual sufrié su ultima
actualizacion, con la expedicion del Decreto 4485 del 18 de noviembre de 2009,
generando la norma técnica de calidad en la gestibn publica — NTC GP
1000:2009", “con el propésito de que las entidades pudieran mejorar su
desempefio y su capacidad de proporcionar productos y/o servicios que
respondieran a las necesidades y expectativas de sus clientes™? (ciudadanos)

“La orientacién de esta norma promueve la adopcion de un enfoque basado en
procesos, el cual consiste en determinar y gestionar, de manera eficaz, una serie
de actividades relacionadas entre si™3.

La norma técnica de calidad se rige por unos principios “los cuales se enmarcan,
integran, complementan y desarrollan dentro de los principios constitucionales”,
los que, aplicados por la alta direccion pueden conducir a la entidad a una mejora
en su desempefio, a saber:

1. Enfoque al cliente. Satisfaccion de las necesidades del cliente, apuntando a
superar sus expectativas.

2. Liderazgo: Involucramiento para el logro de los objetivos de la entidad.
3. Participacién activa de los servidores publicos y/o particulares que

ejercen funciones publicas. Compromiso de las partes involucradas con la
prestacion del servicio para el logro.

2 INSTITUTO COLOMBIANO DE NORMAS TECNICAS Y CERTIFICACION, Norma técnica de la calidad en la
gestién publica. NTC GP 1000. Bogota D.C.: El Instituto, 2009.

3 Ibid., Pg. 29.
4 COLOMBIA, CONGRESO DE LA REPUBLICA, Ley 87. (29, Noviembre, 1993). Por la cual se establecen

normas para el ejercicio del control interno en las entidades y organismos del Estado y se dictan otras
disposiciones. Diario Oficial no. 41120, Bogota. D.C., 1993
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9.

Enfoque basado en procesos. Cadena de valor. Actividades y recursos
relacionados que se gestionan como un proceso en pro del logro de un
objetivo.

Enfoque del sistema para la gestion. gestionar los procesos para el
cumplimiento de logros de manera eficiente, eficaz y efectiva.

Mejora continua. Objetivo permanente para aumentar la eficiencia, eficacia y
efectividad.

Enfoque basado en hechos y datos para latoma de decisiones. Decisiones
eficaces fundamentadas en datos e informacion.

Relaciones mutuamente beneficiosas con los proveedores de bienes o
servicios. Equilibrio contractual.

Coordinacion, Cooperacion y Articulacion. Trabajo en equipo

10.Transparencia. Acceso a la informacién para el control social.

En tal sentido, el Sistema de Gestion de la Calidad:

Promueve la transparencia y la comunicacién con el cliente, garantizando el facil
acceso a la informacion, objetivos que se encuentran orientados en la misma
direccion de la politica de racionalizacién de tramites consagrada en la Ley 962
de 2005, la cual busca facilitar las relaciones de los particulares con la
Administracién Publica, de tal forma que las actuaciones que deban surtirse ante
ella para el ejercicio de actividades, derechos o cumplimiento de obligaciones se
desarrollen de conformidad con la Constitucion Nacional’®.

La NTC GP 1000:2009, cuenta con doscientos cuarenta y dos (242) requisitos
normativos, divididos a su vez en: ocho (8) capitulos, tres primeros capitulos (3)
generales y cinco (5) capitulos especificos

En tal contexto, indica la norma técnica que las organizaciones para mantenerse
en un ciclo de mejora continua, deberan:

‘Establecer, implementar y mantener un Sistema de Gestion de la Calidad que
permita mejorar continuamente la eficacia, eficiencia y efectividad del
desempefio de la organizacion dentro de un alcance que considere todos los
procesos que le permiten a la entidad cumplir su funcion, debera prever los
siguientes aspectos:

5 INSTITUTO COLOMBIANO DE NORMAS TECNICAS Y CERTIFICACION, Norma técnica de la calidad en la
gestion publica. NTC GP 1000. Bogota D.C.: El Instituto, 2009.
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1. Proyectar y establecer los objetivos y procesos necesarios para conseguir
resultados de acuerdo con los requisitos del cliente y las politicas de la
entidad. (Planear)

2. Implementar los procesos y procedimientos establecidos y ejecutar los
planes, programas y proyectos definidos (Hacer)

3. Realizar el seguimiento y la medicién de los procesos y los productos y/o
servicios respecto a las politicas, los objetivos y los requisitos establecidos
para el producto y/o servicio, e informar sobre los resultados (Verificar)

4. Tomar acciones para mejorar continuamente el desempefio de los procesos
y asegurar el cumplimiento de los planes, programas y proyectos. (Actuar)’®

Para el caso particular de la presente investigacion, la norma técnica de la gestion
publica - NTC G.P. 1000:2009, en su numeral 6, al referir la gestion de recursos
dentro del sistema, sefala que la entidad debera determinar y proveer los recursos
necesarios (humanos, financieros y operacionales) “a fin de implementar y
mantener dicho sistema de gestion de calidad, mejorar continuamente su
eficiencia, eficacia y efectividad y aumentar la satisfaccion del cliente mediante el
cumplimiento de requisitos, acorde con los objetivos de la entidad™’.

En tal sentido, la entidad debera garantizar que la calidad de cada bien dispuesto
para la prestacion del servicio que se ofrece en cumplimiento de las funciones
asignadas por la Ley, sea Optimo para establecer y desarrollar los objetivos
institucionales, respecto del talento humano, previsto en el numeral 6.2., el bien o
servicio a prestar puede verse afectado por los servidores publicos y/o particulares
que ejercen funciones publicas en el desempefio de sus funciones propias, “para
lo cual deberan ser competentes con base en la educacion, formacién y
experiencia apropiadas”®, en ese contexto, indica la norma técnica de calidad, que
para garantizar la conformidad del servicio que la entidad presta debera:

a. Determinar la competencia necesaria de los servidores publicos y/o
particulares que ejercen funciones publicas o que realizan trabajos que
afectan la conformidad con los requisitos del producto y/o servicio;

b. Proporcionar formaciéon o tomar otras acciones para lograr la competencia
necesaria cuando se requiera;

c. Evaluar las acciones tomadas, en términos de su efecto sobre la eficacia,
eficiencia o efectividad del Sistema de Gestion de la Calidad de la entidad;

d. Asegurarse de que los servidores publicos y/o particulares que ejercen
funciones publicas son conscientes de la pertinencia e importancia de sus
actividades y de como contribuyen al logro de los objetivos de la calidad, y

€. Mantener los registros apropiados de la educacién, formacién, habilidades y
experiencia de los servidores publicos y/o particulares que ejercen
funciones publicas ™.

6 Ibid., pg. 29
7 Ibid., pg. 29
8 Ibid., pg. 29

9INSTITUTO COLOMBIANO DE NORMAS TECNICAS Y CERTIFICACION, Norma técnica de la calidad en la
gestion publica. NTC GP 1000. Bogota D.C.: El Instituto, 2009.
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Por lo anterior, el cumplimiento del requisito busca “garantizar que los servidores
publicos y/o particulares que ejercen funciones publicas cuenten con las
competencias (educacion, formacion, habilidades y experiencia) necesarias para
realizar los trabajos que afectan la calidad del producto o servicio’1%, con miras a
conseguir éste objetivo, la gestion del talento humano se puede apalancar durante
todas sus etapas (ingreso, permanencia y retiro) mediante el uso de diferentes
herramientas dispuestas para ello en el ordenamiento legal, a continuacién en el
cuadro 1, se describe la relacion de herramientas que estructuran el componente
del talento humano bajo la dindmica propuesta por el modelo estandar de control
interno asi:

Cuadro 1. Estructura del componente de talento humano, Herramientas — Subsistemas en el
Modelo Estandar de Control Interno MECI

COMPONENTE HERRAMIENTA - SUBSISTEMAS

Manual de Funciones y competencias Laborales,

Programa Institucional de Formacién y Capacitacion

1=y (0] RIS B VARSI e RS U] YIANOB Programa de Induccién y Reinduccion

Programa de Bienestar

Plan de Incentivos

Evaluacién del Desempefio

Fuente: Autor, basado en el componente del Talento Humano, dispuesto en el modelo estandar de
control interno.

1.2. MODELO ESTANDAR DE CONTROL INTERNO - MECI 2014

El modelo estandar de control interno - MECI, “es un sistema integrado por el
esquema de organizacion y el conjunto de los planes, métodos, principios,
normas, procedimientos y mecanismos de verificacion y evaluaciéon adoptados por
una entidad”*.

El propdsito fundamental de la norma esta orientado al fortalecimiento de a las
entidades publicas, para que establezcan en su interior mecanismos preventivos
gue permitan proporcionar una seguridad razonable acerca del logro de las metas
y objetivos institucionales trazados por la direccion, de acuerdo con las normas
constitucionales y legales vigentes.

10 |pid., p. 29

11 COLOMBIA, PRESIDENCIA DE LA REPUBLICA. Ley 943 (21, Mayo, 2014). Por el cual se actualiza el
Modelo Estandar de Control Interno — MECI. Diario Oficial n0.49158, Bogota. D.C. 2014.
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Por consiguiente, su implementacion en las entidades tiene como finalidad:
v" Aumentar la eficacia, eficiencia y efectividad en la gestién institucional.

v' Generar mecanismos que permitan la evaluacion y seguimiento de la gestion
de la organizacion.

v' Establecer lineamientos que permitan oportunidad y confiabilidad de la
informacion en los reportes de caracter contable y financiero.

v Establecer mecanismos para la proteccion de los recursos de la organizacion
ante posibles riesgos que los afecten.

El modelo estandar de control interno — MECI, tiene sus antecedentes normativos
en la Ley 87 de 1993, Decreto 1599 de 2005, Decreto 943 de 2014, con la
expedicion de la Ley 1083 de 20152, surtié su actualizacion mas reciente.

Resulta preciso indicar, que el objetivo primordial del modelo, es consolidarse
como “una herramienta de control que sirve a las entidades para facilitar la
implementacion y fortalecimiento de sus Sistemas de Control Interno, asegurando
razonablemente el cumplimiento de sus objetivos” 12,

Este modelo se enmarca en tres principios que involucran directamente al servidor
como responsable del control efectivo durante el desarrollo de sus funciones, a
saber: autocontrol, autorregulacion y autogestion, los cuales se encuentran
orientados a la gestion ética, comprometida, oportuna y adecuada para el
cumplimiento de los fines esenciales del Estado, con fundamento en los principios
establecidos en la Constitucion Politica.

Para el caso que nos ocupa, el modelo estandar de control interno — MECI 2014 —
dentro del médulo de Control, Planeacion y Gestion, prevé el componente
correspondiente al talento humano (numeral 1.1.2), refiriendo sobre el desarrollo
del talento humano, que éste debe “Garantizar que los servidores publicos
cuenten con las competencias, habilidades, aptitudes e idoneidad necesarias para
cumplir la funcién de la entidad.'#”

Dentro de las estrategias que pueden emplear las instituciones para responder a
este aspecto, en el marco de los procesos de gestion del talento humano, se

12 COLOMBIA. PRESIDENCIA DE LA REPUBLICA. Decreto 1083 (26, Mayo, 2015). “Por medio del cual se
expide el Decreto Unico reglamentario del sector de Funcién Publica. Diario Oficial no. 49639. 2015.

13 COLOMBIA, PRESIDENCIA DE LA REPUBLICA. Ley 943 (21, Mayo, 2014). Por el cual se actualiza el
Modelo Estandar de Control Interno — MECI. Diario Oficial n0.49158, Bogota. D.C. 2014.

14 COLOMBIA, DEPARTAMENTO ADMINSITRATIVO DE LA FUNCION PUBLICA. Manual Técnico del
Modelo Estandar de Control Interno para el Estado Colombiano MECI 2014, Bogota. D.C., 2014 [Consultado:
Diciembre 2016] Disponible en:
http://apolo.uniatlantico.edu.co/SIG/IMANUALTECNICOMECI2014_7_7_2014.pdf
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encuentran entre otras, los - Manuales de funciones - Perfiles de cargo - Manuales
de competencias laborales - Programas de bienestar - Plan de formacion y/o
capacitacion. De tal forma, que éstos mecanismos puedan cubrir el ingreso, la
permanencia y retiro del servidor publico y/o particulares que ejercen funciones

publicas?®.

A continuacion se presentan las figuras 1 y 2, por medio de las cuales puede
observarse de manera esquematica la estructura del modelo, respecto a sus
componentes y la forma como éstos se articulan entre si para el cumplimiento de
los objetivos y metas institucionales, de acuerdo a las expectativas establecidas
en la Ley, con miras a conseguir el cumplimiento mismo de los fines del Estado.

Figura 1. Componentes y elementos del Modelo Estandar de Control Interno — MECI 2014 —
Departamento Administrativo de la Funcién Publica (DAFP) — Junio 2016
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Fuente: Departamento Administrativo de la Funcion Piblica

15 INSTITUTO COLOMBIANO DE NORMAS TECNICAS Y CERTIFICACION, Norma técnica de la calidad en
la gestion publica. NTC GP 1000. Bogota D.C.: El Instituto, 2009.
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Figura 2. Articulacion de los componentes y elementos del Modelo Estandar de Control
Interno — MECI 2014 — Departamento Administrativo de la Funcion Piblica (DAFP) —
Junio 2016

PLANES DE

MEJORAMIENTD

Fuente: Departamento Administrativo de la Funcion Publica

1.3. RELACION EXISTENTE ENTRE GESTION DEL TALENTO HUMANO, LA
GESTION DE LA CALIDAD Y LA GESTION PUBLICA.

En Colombia, la necesidad de dinamizar y modernizar la administracion, suscit6 la
necesidad de formular una herramienta de gestion que le permitiera a todas las
entidades del Estado mejorar su desempefio y la capacidad para ofrecer o
proporcionar bienes y servicios, segun las funciones asignadas por la ley, que
ademas estuviera orientada a satisfacer las necesidades y expectativas de los
ciudadanos, de tal forma que se expidi6 la Ley 872 de 2003%°, la cual dispuso la
creacion de una sistema de gestidon de calidad.

16 COLOMBIA, CONGRESO DE LA REPUBLICA, Ley 872 (30, diciembre, 2003).Por el cual se crea el sistema
de gestion de la calidad en la rama ejecutiva el poder publico y en otras entidades prestadoras de servicios.
Diario Oficial no. 45418, Bogota, D.C., 2003.
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Sefiala la precitada Ley 872 de 2003'7, en su articulo 1° “que el sistema de
gestién, plantea un enfoque basado en los procesos que se surte en la entidad y
en las expectativas de los usuarios destinatarios y beneficiarios de sus funciones
asignadas en la Ley”, situacién que consiste en determinar y gestionar, una serie
de actividades relacionadas e interrelacionadas entre si, de manera eficaz, que
permitan mejorar el desempefio de la entidad y satisfacer las necesidades y
expectativas de los clientes.

En tal sentido, un sistema de gestion de Calidad en la gestion Publica apalanca el
direccionamiento y el desarrollo de las organizaciones, dado que permite estarse
en un ciclo de mejora continua, bajo la implementacién de la metodologia del de
Planear, Hacer, Verificar y Actuar, para alcanzar sus fines y metas institucionales.

La calidad en la gestion publica, reviste un enfoque de excelencia, en el que se
han adoptado préacticas que confluyen con el cumplimiento de los fines del Estado,
por parte de quienes a su servicio se encuentran, es decir, los funcionarios o
servidores publicos, quienes cuentan con un rol de gran importancia en el
engranaje del desarrollo de toda la gestion publica, atendiendo a que recae en
ellos la prestacion del servicio conforme a los requerimientos legales.

En este contexto, es preciso indicar que las relaciones entre la gestion de la
calidad y la gestion del talento humano, van estrechamente ligadas, en cuanto
sobre los servidores publicos, recae la responsabilidad del desarrollo eficiente de
las funciones a su cargo, las cuales asi mismo les son dadas por la ley o el
reglamento, los mismos deberan velar permanentemente por la supervision de los
controles formulados, evaluar permanentemente su gestién y tomar las acciones
necesarias que le permitan tener una mejora continua y cumplir con los objetivos y
metas establecidos, procesos que se ven robustecidos, a través de la
implementacion de herramientas adecuadas que permitan que éstos servidores
como abanderados de su gestidbn, sean “competentes y que se apropien del
conjunto de valores, conocimientos, actitudes, aptitudes y comportamientos que
deben desarrollar progresivamente para hacer realidad una manera dinamica
para la atencién de los requerimientos de los ciudadanos”® e introducir valor su
gestion.

La gestidn publica vista como el hacer por parte del Estado, para satisfacer los
fines que le son propios, entre ellos, “servir a la comunidad, promover la
prosperidad general y garantizar la efectividad de los principios, derechos y

 1bid., p. 1

18 RIVEROS PINZON, Rafael Enrique, Formacion y Capacitacion del servidor Publico; Guia para implementar
los programas de Induccién y Reinduccion. Departamento Administrativo de la Funcion Puiblica. Bogoté, D.C.,
2003. [ Consultado en Noviembre de 2016]
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deberes consagrados en la Constitucion'®”, necesita de los gestion de la calidad,
para poder cumplir con tales propoésitos de manera eficiente, eficaz y en el marco
de los requerimientos legales y siempre hacerlo de la mejor forma

Por su parte la gestion de la calidad, como proceso de la gestion del talento
humano van a requerir ambas en términos de la norma de calidad para la gestion
publica?®, el cumplimiento de aspectos comunes , a saber, hacer la determinacion
de los procesos que le permitirdn cumplir la funcion asignada; determinar la
secuencia e interaccion de estos; determinar los criterios y métodos necesarios
para asegurarse de que tanto la operacion como el control de estos procesos sean
eficaces y eficientes; asegurarse de la disponibilidad de recursos e informacion
necesarios para apoyar la operacion y el seguimiento de los mismos; realizar el
seguimiento, la medicion cuando sea aplicable y el analisis de estos procesos;
implementar las acciones necesarias para alcanzar los resultados planificados y la
mejora continua de estos, y establecer controles sobre los riesgos identificados y
valorados que puedan afectar la satisfaccion del cliente y el logro de los objetivos
de la entidad.

Por lo anteriormente expuesto, se concluye que los sistemas de gestidn son
herramientas dispuestas para la optimizacion de los recursos, el fortalecimiento de
los procesos y el cumplimiento de metas y objetivos, en el marco de la mejora
continua; por su parte, también corresponde sefialar que un sistema de la calidad
aplicado a la gestidn del talento humano, se constituye como una oportunidad para
garantizar la adecuada prestacion del servicio (conformidad), en ejecucién del
ciclo PHVA (Planear, Hacer, Verificar y Actuar), la satisfaccion de las necesidades
y expectativas tanto del cliente interno (servidor) como del externo (usuario), la
formulacion de oportunidades de mejora y el establecimiento de riesgos, con
ocasion a las mediciones y controles, entre otros, el establecimiento del impacto
de la implementacion de buenas practicas organizaciones en la cultura
organizacional.

1.4. PROCESO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO.

"La administracién publica no es meramente una maquina inanimada que ejecuta
irreflexiblemente el trabajo del gobierno. Si la administracién publica tiene relaciéon
con los problemas del gobierno, es que esta interesada en conseguir los fines y
los objetivos del Estado. La administracién publica es el Estado en accion, el
Estado como constructor"?L.

19 servir a la comunidad, promover la prosperidad general y garantizar la efectividad de los principios,
derechos y deberes consagrados en la Constitucion.

20 INSTITUTO COLOMBIANO DE NORMAS TECNICAS Y CERTIFICACION, Norma técnica de la calidad en
la gestion publica. NTC GP 1000. Bogota D.C.: El Instituto, 2009.

2lGUERRERO OROZCO, Omar. Principios de la Administracién Publica; Definicion de Administracién Publica.
[http://www.iapgroo.org.mx/]. 1 Ed. Bogota, D.C: 1997. P28. [Consultado en Diciembre, 2016]. Disponible en:

27



El Estado, en la busqueda del bienestar colectivo y en el propdésito de construir, ha
apoyado su quehacer en las personas que a su servicio se encuentran, los cuales
se han denominado a lo largo de la historia, funcionarios publicos, servicio civil,
funcion publica o servidores publicos, en quienes se encuentra la responsabilidad
de materializar los fines esenciales del Estado.

De acuerdo a lo dispuesto por el articulo 1 de la Ley 909 de 2004 “ Quienes
prestan servicios personales remunerados, con vinculacion legal y reglamentaria
en los organismos y entidades de la administracion publica, conforman la funcién
publica. En desarrollo de sus funciones y en el cumplimiento de sus diferentes
cometidos, la funcidon publica asegurard la atencion y satisfaccion de los
intereses generales de la comunidad”?.

Con el proposito de llevar una adecuada administracion del recurso humano, a lo
largo de la historia se han generado normativas en las cuales se han consagrado
las reglas para la administracién de la relacion entre el Estado y los servidores
publicos, las cuales responden a necesidades especificas dada la naturaleza de
ésta relacién, luego en cuanto el empleador es el propio Estado, la finalidad de la
prestacion de su servicio, la especialidad de la vinculacion, la estabilidad laboral,
las calidades con las que debe contar quien presta servicios a favor del Estado,
tanto las académicas, como las habilidades, destrezas, aptitudes, entre otros
aspectos, que determinaran el producto final en términos de satisfaccién de las
necesidades del cliente final, el cual es el ciudadano.

En el marco de las dindmicas modernas y los constantes procesos de
transformaciéon global en los diferentes ambitos, econdmico, social, cultural,
tecnologico, ambiental, entre otros, que han permitido analizar otras formas de
hacer las cosas, optimizar los recursos, controlar la produccién, la generaciéon de
material primas, desarrollar relaciones internas y externas para la consecucién de
objetivos, el Estado también ha querido generar procesos que le permitan generar
un mayor valor a su gestion en cumplimiento de sus fines esenciales.

En tal sentido, el Estado en desarrollo de su cadena de valor ha buscado articular
politicas desde sus diversos sectores, encaminadas a fortalecer su capacidad
administrativa y el desempefio institucional, para robustecer y empoderar su
gestion con calidad, eficacia, eficiencia y transparencia; dentro de tales politicas,
dada su importancia, se ha previsto la politica de gestion del talento humano, la
cual en el Estado Colombiano, se encuentra “Orientada al desarrollo y
cualificacion de los servidores publicos buscando la observancia del principio de

http://www.iapgroo.org.mx/website/biblioteca/PRINCIPIOS%20DE%20LA%20ADMINISTRACION%20PUBLIC
A.pdf

22COLOMBIA, CONGRESO DE LA REPUBLICA. Ley 909 (23, septiembre, 2004). Por la cual se expiden
normas que regulan el empleo publico, la carrera administrativa, gerencia publica y se dictan otras
disposiciones. Diario Oficial. Bogota D.C., 2004.no. 45680
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http://www.iapqroo.org.mx/website/biblioteca/PRINCIPIOS%20DE%20LA%20ADMINISTRACION%20PUBLICA.pdf

meérito para la provision de los empleos, el desarrollo de competencias, vocacion
del servicio, la aplicacion de estimulos y una gerencia publica enfocada a la
consecucion de resultados. Incluye, entre otros el Plan Institucional de
Capacitacion, el Plan de Bienestar e Incentivos, los temas relacionados con Clima
Organizacional y el Plan Anual de Vacante23,

La gestion del talento humano en ejercicio de la funcion publica, puede concebirse
como un proceso de apoyo en la cadena de procesos propios de una organizacion
(Estado), el cual se encuentra previsto para que a través de sus planes,
programas y proyectos, soporte el desarrollo y crecimiento de ésta misma en
cumplimiento de su mision y asi mismo, acompafie al colaborador durante su
ingreso, permanencia y retiro, generando en tales etapas, procesos tales como
cualificacion para el desarrollo de las funciones propias y el desarrollo de
competencias, capacidades, conocimientos, habilidades, vocacion de servicio
(gestion del conocimiento), evaluacion del desempefio, para establecer
oportunidades de mejora en el desarrollo de sus funciones, asi como necesidades
de formaciébn y capacitacion (gestion de desempefio), motivacion para
permanencia (Plan de Bienestar e incentivos) Calidad de Vida y la articulacion de
todos estos elementos en la Cultura Organizacional y permita a través de la
prestacion de sus servicios, la materializacion de los fines esenciales del Estado.

Dicho modelo, encuentra sustento en el modelo de gestién del talento humano por
competencias laborales, el cual es un modelo que busca a través del desarrollo e
implementacion de un sistema de procesos eficiente, generar la produccion de
bienes yl/o servicios de calidad conforme a unas especificaciones técnicas,
desarrollado por parte de personas competentes, que encuentran alineadas sus
funciones con la mision, vision, objetivos estratégicos y demas elementos propios
de la plataforma estratégica de la entidad, que finalmente permiten el
cumplimiento de las metas, objetivos y fines consagrados en la Ley.

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) en la Recomendacion 195 de
2004 sobre el desarrollo de los recursos humanos: Educacion, formacion y
aprendizaje, invita a los Estados miembros a valorar éstos tres elementos como
eje del desarrollo econémico y social, sugiriendo la introduccién de politicas de
educacion, formacion y aprendizaje de calidad, que permitan a las personas
ademas de vincularse a un empleo y mantenerse en él, desarrollar aptitudes que a
través de mecanismos de evaluacion, reconocimiento y certificacion permitan la
transferencia del conocimiento en los diferentes sectores y sus unidades
productivas.

23 COLOMBIA, PRESIDENCIA DE LA REPUBLICA, Decreto 2482 (3 diciembre de 2012). Por el cual se
establecen los lineamientos generales para la integracion de la planeacion y la gestion. Diario Oficial. Bogota
D.C 2012. No. 48634
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Indica la referida recomendacion que el término «competencias» abarca los
conocimientos, las aptitudes profesionales y el saber hacer que se dominan y
aplican en un contexto especifico?®; y se exhorté a los estados miembros al
desarrollo de las mismas, en la dinAmica de un dialogo social que permita la
identificacion de las tendencias sobre competencias en los diferentes sectores, al
reconocimiento del aprendizaje en el lugar de trabajo, la experiencia laboral, asi
como la necesidad de la formacion y capacitacion para desarrollar en debida
forma el trabajo, sugiriendo como mecanismos:

“i) la adopcion de préacticas laborales calificantes y de excelencia, que mejoren
las aptitudes profesionales; ii) la organizacion de actividades de formacion en el
trabajo y fuera de él, conjuntamente con prestadores publicos y privados de
servicios de formacién, que permitan aprovechar mejor las tecnologias de la
informacién y la comunicacién, vy iii) la utilizacion de nuevas modalidades de
adquisicién de conocimientos, junto con politicas y medidas sociales apropiadas

que faciliten la participacion en la formacion”2®.
1.4.1. GESTION DEL TALENTO HUMANO POR COMPETENCIAS

Algunos autores, han definido las competencias laborales como “conocimientos,
destrezas y aptitudes necesarios para ejercer una profesién”?, conocimientos que
le permiten al trabajador “resolver problemas de forma auténoma vy flexible, y le
permiten estar capacitado para ofrecer colaboracién en su entorno profesional y
en la organizacion del trabajo”?’.

Maria Angélica Ducci, Jefa del Servicio de Politicas y Sistemas de Formacion,
Oficina Internacional del Trabajo (OIT), sobre “la competencia laboral sefalé que
es la construccion social de aprendizajes significativos y Utiles para el desempefio
productivo en una situacion real del trabajo, que se obtiene no solo a través de la
instruccion, sino también — en gran medida — mediante el aprendizaje por
experiencia en situaciones concretas de trabajo”%.

24 ORGANIZACION INTERNACIONAL DEL TRABAJO (OIT), Recomendacién 195 de 2004, sobre el
desarrollo de los recursos humanos: Educacion, formacion y aprendizaje.(2004). [Consultado en; Enero de
2017]. Disponible en:

https://www.oitcinterfor.org/sites/default/files/edit/docref/rec195.pdf

2 |pid., Pg. 8.

26 GONZALEZ ARIZA, Angel Leén .Métodos de Compensacion basados en competencias. Pg. 36,
[https:/books.google.com.co].Barranquilla: Universidad del Norte, 2006. [Consultado en Enero 2017].
Disponible en:
https://books.google.com.co/books/about/M%C3%A9todos de_compensaci%C3%B3n_basados_en_com.html
2id=v3qclemGtvkC

27 fpid., Pg. 38
28 DUCCI, Maria Angélica. El enfoque de competencia laboral en la perspectiva internacional, Formacion

basada en competencia laboral. Situacion actual y perspectivas. Seminario Internacional,
OIT/CINTERFOR/CONOCER. (23-25 de mayo, Guanajuato, México). [Consultado en Enero de 2017].
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Las competencias laborales, “son un conjunto identificable y evaluable de
conocimientos, actitudes, valores y habilidades relacionados entre si que permiten
desemperfios satisfactorios en situaciones reales de trabajo, segun estandares
utilizados en el area ocupacional™?®,

La organizacion internacional del trabajo citando la definicion del National Council
Vocational Qualifications (NCVQ), indic6 que:

“la competencia laboral se identifica en las normas a través de la definicion de
elementos de competencia (logros laborales que un trabajador es capaz de
conseguir), criterios de desempefio (definiciones acerca de la calidad), el
campo de aplicacién y los conocimientos requeridos. En este sistema se ha
definido cinco niveles de competencia que permiten diferenciar el grado de
autonomia, la variabilidad, la responsabilidad por recursos, la aplicacién de
conocimientos basicos, la amplitud y alcance de las habilidades y destrezas, la
supervision del trabajo de otros y la transferibilidad de un dmbito de trabajo a

otro™30,

En este contexto, podria concluirse que la competencia laboral, reviste el conjunto
de conocimientos, actitudes, valores y habilidades, que relacionados entre si,
producen resultados ajustados a las metas u objetivos de la organizacion,
mediante desempefios eficaces y eficientes en contextos reales de trabajo, los
cuales deberan poder medirse.

De manera que el desarrollo de competencias laborales, tanto para trabajadores
del sector privado como para los servidores publicos, se introducen no solo como
elementos esenciales para el cumplimiento de las metas y objetivos
institucionales, sectoriales y a su vez los plasmados en el Plan Nacional den
Desarrollo, sino como herramientas para un desempefio eficiente y de calidad en
la ejecucion de las funciones otorgadas por la ley y el reglamento.

En consecuencia, también resulta dable concluir que la gestion del talento humano
por competencias laborales, tiene como propdsito identificar las competencias en
las dimensiones del ser, saber, y hacer de los colaboradores, necesarias para que
a través de un rendimiento eficaz y eficiente, se produzca el cumplimiento de los
objetivos y metas de la organizacion y el desarrollo de estos conocimientos,
actitudes, valores y habilidades en el personal.

Disponible en:
http://cmap.upb.edu.co/rid=1133967433770_979963846_282/Competencias¥%20Laborales%200IT.pdf

2JRUGUAY, ORGANIZACION INTERNACIONAL DEL TRABAJO (OIT), Competencias Laborales. Cinterfor
[http://www.oitcinterfor.org].  Montevideo, (2015) [Consultado en Enero de 2017].Disponible
en:http://cmap.upb.edu.co/rid=1133967433770_979963846_282/Competencias¥%20Laborales%200IT.pdf

30 |pid., Pg.3
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La gestion del talento humano por competencias laborales, se puede gestionar a
través de unos componentes, que le son propios, los cuales se articulan y se
interrelacionan entre si, durante las diferentes etapas en las cuales el colaborador
se encuentra al servicio del Estado, a saber, inicio, permanencia y retiro.

Tejada, Navio®!, citando a Hooghiemstra, (1994 p 32) sefiala los elementos a
interrelacionarse en materia de talento humano, asi:

e Selecciéony Contratacion

e Evaluaciéon del desempefio

e Valoracion del Potencial

Remuneracion

Formacion y Desarrollo

Planificacion de la sucesion

Planes de Carrera

Disefio de evaluacion de puestos de trabajo

En tal contexto, resulta preciso sefalar que la Gestion del Talento Humano en el
sector publico, para poder suplir sus necesidades propias requiere de la
articulacion de cada uno de sus componentes, en cuanto tal y como quedo dicho
en la Carta Iberoamericana de la Funcién Publica®?, documento mediante el cual,
los ministros de administracién publica de Latinoamérica definieron las bases para
configurar un sistema profesional, sefialaron que “la funcion publica, debia
disefiarse y operar como un sistema integrado de gestién cuyo propdésito basico o
razén de ser es la adecuacion de las personas a la estrategia de la organizacion,
para la produccién de resultados acordes con tales prioridades estratégicas”33.

Refrendando tal postura, la Carta Iberoamericana de la Funcién Puablica, plante6
que el talento humano a fin de gestionarse desde las organizaciones del estado,
deberia tener en cuenta los siguientes componentes:

1.4.1.1. ETAPA DE PLANEACION DE RECURSOS HUMANOS

En ésta etapa la organizacion debera establecer sus necesidades de personal, los
requerimientos de las areas, las cantidades, las calidades de los profesionales,

31 TEJADA, Navio. El desarrollo y la gestion de competencias profesionales, una mirada desde la formacion.
En Revista Iberoamericana de Educacion. Volumen 37. No. 2. [Consultado en Enero de 2017]. Disponible en:
http//: rieoei.org/deloslectores/1089Tejada.pdf

32 BOLIVIA, DEPARTAMENTO DE ASUNTOS ECONOMICOS Y SOCIALES / NACIONES UNIDAS, Carta
Iberoamericana de la Funcion Puablica, V Conferencia Iberoamericana de Ministros de Administracién Publica

y Reforma del Estado, Santa Cruz de la Sierra, Bolivia, 26-27 de junio de 2003. [Consultado en: Enero de
2017] Disponible en: http://old.clad.org/documentos/declaraciones/cartaibero.pdf

3pid., p10.
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atendiendo los perfiles, manuales de funciones y competencias laborales, la
adecuada distribucion de los recursos que se tengan disponibles, deberan
verificarse las funciones existente para evaluarse la posibilidad de su adicion,
actualizacion o eliminacion, establecerse las necesidades de personal dentro del
largo, mediano y corto plazo, y en ese sentido identificar las acciones que
permitirdn atender ésta demanda institucional.

1.4.1.2. GESTION Y PROVISION DEL EMPLEO PUBLICO

El ingreso al Estado debera llevarse a cabo en el marco de los principios de
publicidad, libre concurrencia, transparencia, imparcialidad, mérito, especialidad
de los Organos y organismos que llevan a cabo los procesos de seleccion,
fiabilidad y validez de las pruebas a practicar, eficacia y eficiencia de los procesos
de reclutamiento.

Dentro de sus etapas se encuentran la preseleccion, seleccidon, vinculacion y
desvinculacion, a través de concurso en sus diversas modalidades, atendiendo a
la naturaleza de la entidad, a saber, exdmenes, entrevistas, simulaciones, pruebas
psicométricas, concurso de ingreso, concurso de ascenso, CONCUrso, Curso —
concurso, periodo de prueba.

1.4.1.3. GESTION DE RENDIMIENTO

Prevé la evaluacion del rendimiento y desempefio laboral de las personas, con
fines de mejora en la prestacion del servicio o de estimulo, dentro de ellas se
encuentra el concepto de desempenio, el disefio y planificacion de evaluacién de
Desempefio, el plan de incentivos o estimulos y las evaluaciones.

1.4.1.4 GESTION DE LA COMPENSACION

Refiere “las politicas de retribucidn, las cuales intentaran en todo caso estimular
en los servidores publicos el esfuerzo, el rendimiento individual o de grupo, y el
aprendizaje y desarrollo de competencias”*. Aqui se enmarcan los planes de
incentivos pecuniarios y no pecuniarios.

34 BOLIVIA, DEPARTAMENTO DE ASUNTOS ECONOMICOS Y SOCIALES / NACIONES UNIDAS, Carta
Iberoamericana de la Funciéon Puablica, V Conferencia Iberoamericana de Ministros de Administracién Publica
y Reforma del Estado, Santa Cruz de la Sierra, Bolivia, 26-27 de junio de 2003. [Consultado en: Enero de
2017] Disponible en: http://old.clad.org/documentos/declaraciones/cartaibero.pdf
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1.4.1.5. GESTION DEL DESARROLLO

Aqui se encuentran previstos los mecanismos que favorezcan el crecimiento y
desarrollo de competencias de los servidores publicos, “que mantengan alto su
valor de contribucion y satisfagan en lo posible sus expectativas de progreso
profesional, armonizando éstas con las necesidades de la organizacion”®.

En desarrollo de ésta aestidon, se puede establecer el autodiaanoéstico para la
identificacion de las necesidades de fortalecimiento de competencias va bien de
ser, del saber o del hacer, para un adecuado desarrollo de sus funcione v asi
disefar, actualizar o modificar el Plan Institucional de Capacitacion, el cual estara
disefiado con el propésito de apovar el cumplimiento de los fines institucionales,
desde el que hacer individual de cada servidor.

La capacitacion debera recibirse en todas las etapas laborales del servidor, va
bien para complementar su formacion inicial. para robustecer el desarrollo de sus
funciones o para afrontar los constantes cambios va bien normativos,
tecnoldgicos, entre otros, que se presenten durante su servicio.

1.4.1.6. GESTION DE LAS RELACIONES HUMANAS Y SOCIALES

A éste apartado corresponden todos los procesos, procedimientos y mecanismos
que deberan establecer las organizaciones tendientes a facilitar la relacién laboral
entre el servidor y la administracion, entre ellos encontramos, las directrices u
orientaciones para garantizar a los servidores el ejercicio de los derechos y
deberes, publicidad de la informacion en cuanto al ejercicio de los mismos, para el
cumplimiento de la mision institucional y en si los fines del Estado.

En Colombia, con la expedicion de la Ley 909 de 2004, sobre empleo publico,
carrera administrativa v gerencia publica, se trazaron los derroteros en los cuales
se desarrollaria la aestién del talento humano por competencias laborales,
incluyéndose los modelos de gestién el modelo se fundamenta en funcion de la
estrategia organizacional, encontrandose integrado por unos subsistemas
interrelacionados e interoperables entre si.

Tal y como se dijo en precedencia, en Colombia se adopté la politica de gestién
del talento humano para los servidores del sector publico, mediante el Decreto
2482 de 2012, disponiéndose que la misma debera estar “Orientada al desarrollo vy
cualificaciéon de los servidores publicos buscando la observancia del principio de
mérito para la provision de los empleos, el desarrollo de competencias, la vocacion
del servicio, la aplicacion de estimulos v una aerencia publica enfocada a la
consecucion de resultados. Incluye, entre otros el Plan Institucional de
Capacitacion, el Plan de Bienestar e Incentivos, los temas relacionados con Clima

3|pid., Pg. 21
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Organizacional y el Plan Anual de Vacantes” %6, de lo cual se puede colegir que en
Colombia se aplica la gestion del talento humano por competencias laborales.

En tal sentido, la Carta Iberoamericana sefalé que las finalidades en un sistema
de gestion del empleo y de recursos humanos, en un ambito publico, deben
compatibilizar los objetivos de eficacia y eficiencia con los requerimientos de
igualdad, mérito e imparcialidad que son propios de administraciones
profesionales en contextos democraticos®’.

1.5. LA CARRERA ADMINISTRATIVA Y LOS REGIMENES DE CARRERA
ESPECIAL

La carrera administrativa tiene su origen en Colombia en 1938, con la expedicion
de la Ley 165, la cual trata de manera esencial la funcion publica, dicha norma
rigid hasta que el plebiscito realizado en 1957 le dio origen a la Reforma
Administrativa de 1958, en donde se elevd a principio constitucional la carrera
administrativa, y se consagro la nocion de estabilidad en el cargo, retirando del
poder ejecutivo la potestad de nombrar y remover a funcionarios que desempefien
cargos publicos; dio origen al Departamento Administrativo de Servicio Civil
(encargado de organizar el servicio civil y la carrera administrativa en Colombia).

Posterior a ello, se promulgé el Decreto 1732 de 1960, que clasificd los empleos
considerados como de libre nombramiento y remocion, planteando que la
seleccion del personal para los empleos que no fueran de libre nombramiento, se
deberia llevar a cabo a través de la realizacion de concursos y la elaboracién de
listas de elegibles.

Atendiendo a las facultades extraordinarias concedidas al Ejecutivo en 1968, tuvo
lugar la expedicion del Decreto 2400 de 1968, el cual descentralizé los procesos
de seleccibn y permiti6 el ingreso de manera extraordinaria a la carrera
administrativa, lo cual permiti6 que muchas personas que se encontraban al
servicio de la administracion pudieran quedar inscritas en la carrera administrativa.

Con el Decreto 1950 de 1973, se continué con la descentralizacion de los
procesos de seleccidn, asignandose al Departamento Administrativo del Servicio
Civil, la direccion y coordinacion de éste proceso, en ésta norma asi mismo se
definié a la carrera administrativa como un sistema de administracion de personal
basado en el mérito.

36COLOMBIA. PRESIDENCIA DE LA REPUBLICA. Decreto 2482, (3, diciembre, 2012). Por la cual se
establecen los lineamientos generales para la integracion de la planeacion y la gestién. Diario Oficial. no
48634. Bogota. D.C., 2012

S7BOLIVIA, DEPARTAMENTO DE ASUNTOS ECONOMICOS Y SOCIALES / NACIONES UNIDAS, Carta
Iberoamericana de la Funcién Publica, V Conferencia Iberoamericana de Ministros de Administracién Publica
y Reforma del Estado, Santa Cruz de la Sierra, Bolivia, 26-27 de junio de 2003. [Consultado en: Enero de
2017] Disponible en: http://old.clad.org/documentos/declaraciones/cartaibero.pdf
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En 1984, se expide el Decreto 583, el cual permitié6 una vez mas la vinculacion a la
carrera sin la realizaciébn de conjuntos, planteando que podran proveerse los
cargos, asi como la reubicacion de personal, simplemente con la acreditacion del
cumplimiento de los requisitos del cargo y la realizacion de diversas pruebas.

La Ley 61 de 1987, desarroll6 una nueva clasificacion de los cargos de carrera,
prohibié los nombramientos provisionales a funcionarios de carrera y planteé que
el retiro se puede producir por la repeticion de calificaciones insatisfactorias.
Finalmente, la Constitucion de 1991 consagro el sistema de carrera administrativa
como la regla general para el acceso al servicio publico®®, otorgando su
administracion a la Comision Nacional del Servicio Civil, el cual de acuerdo a lo
previsto en el articulo 27 de la Ley 909 de 2004, “es un sistema técnico de
administracion de personal que tiene por objeto garantizar la eficiencia de la
administracion publica y ofrecer; estabilidad e igualdad de oportunidades para el
acceso y el ascenso al servicio publico. Para alcanzar este objetivo, el ingreso y la
permanencia en los empleos de carrera administrativa se hara exclusivamente con
base en el mérito, mediante procesos de seleccién en los que se garantice la
transparencia y la objetividad, sin discriminacion alguna”°.

No obstante, en la Constitucion Politica de Colombia, se encuentran previstos
otros regimenes especiales de carrera cuya regulacion debe acatar los principios
que rigen el sistema general de carrera administrativa, a saber:

v’ Igualdad de todos los ciudadanos, sin discriminacién de género, raza, religion,
tendencia politica u otras.

v’ Mérito, desempefio y capacidad como criterios orientadores del acceso, la
carrera y las restantes politicas de recursos humanos.

v’ Eficacia, efectividad y eficiencia de la acciéon publica y de las politicas y procesos
de gestién del empleo y las personas.

v Transparencia, objetividad e imparcialidad.

v Pleno sometimiento a la ley y al derecho.*°

38COLOMBIA, CONGRESO DE LA REPUBLICA. Constitucion Politica de Colombia (7, julio, 1991). Diario
Oficial. Bogota D.C., 1991.no. 40995-1

39COLOMBIA, CONGRESO DE LA REPUBLICA. Ley 909 (23, septiembre, 2004). Por la cual se expiden
normas que regulan el empleo publico, la carrera administrativa, gerencia publica y se dictan otras
disposiciones. Diario Oficial. Bogota D.C., 2004.no. 45680

40BOLIVIA, DEPARTAMENTO DE ASUNTOS ECONOMICOS Y SOCIALES / NACIONES UNIDAS, Carta
Iberoamericana de la Funcion Publica, V Conferencia Iberoamericana de Ministros de Administracion Publica
y Reforma del Estado, Santa Cruz de la Sierra, Bolivia, 26-27 de junio de 2003. [Consultado en: Enero de
2017] Disponible en: http://old.clad.org/documentos/declaraciones/cartaibero.pdf
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La Corte constitucional, como guardiana de la Constitucion Politica en Colombia,
mediante sentencia C — 984 de 2010, sobre los regimenes de carrera ha
precisado que:

“(...) junto al régimen general de carrera administrativa, existen unos especiales
caracterizados por contar con un fundamento constitucional que luego el
legislador desarrolla y otros llamados especificos de creacion eminentemente
legal.

Tratandose de los regimenes especiales en distintas sentencias la Corte ha
sefialado que, en razén de su origen constitucional, a esta categoria se adscriben
las carreras correspondientes a los servidores publicos de (i) las Fuerzas
Militares y la Policia Nacional (C.P. articulos 217 y 218); (ii) la Fiscalia General de
la Nacion (C.P. articulo 253); (iii) la Rama Judicial del poder publico (C.P. articulo
256-1); (iv) la Contraloria General de la Republica (C.P. articulo 268-10); la
Procuraduria General de la Nacion (C.P. articulo 279) y las universidades del

Estado (C.P. articulo 69) 1,

En tal sentido, puede colegirse que los regimenes de carrera diferentes al general,
es decir, los regimenes especiales y los especificos tienen caracter excepcional®?.

La Corte Constitucional, mediante sentencia C — 315 de 2007, con ponencia del
doctor Jaime Cordoba Trivifio, sefiald las reglas a tener en cuenta para la
creacion, de carreras especiales o especificas, a saber:

El reconocimiento dentro del régimen especifico de los principios generales de
la carrera administrativa, enfocados todos ellos a la eficacia del criterio del
mérito como factor definitorio para el acceso, permanencia y retiro del empleo
publico.

La necesidad que el legislador consulte tanto la singularidad y especificidad de
las funciones que cumplen las distintas entidades estatales, con base en
criterios técnicos, operativos y funcionales destinados a optimizar el
cumplimiento de las actividades del organismo;

La satisfacciéon de un principio de razén suficiente para la configuracién del
sistema especifico de carrera, en el sentido que la regulacién esté precedida de
una“ juiciosa y cuidadosa evaluacion acerca de la verdadera especialidad de las
funciones que cumple el respectivo érgano o institucion, de manera que se
pueda garantizar, por una parte, que la inclusién en el ordenamiento juridico de
un nuevo sistema especifico de carrera va a contribuir en forma efectiva y eficaz
al cumplimiento y realizacion de las funciones que le han sido asignadas por la
Constitucién y la ley a la entidad beneficiaria del mismo, y por la otra, que no se
van a reconocer diferencias de trato para ciertos sectores de servidores

41 Cfr. Sentencias C-391 de 1993, C-356 de 1994 y C-746 de 1999, entre otras.

42 Cfr. Sentencia C-315 de 2007.

37



publicos que no se encuentren debidamente justificadas y que puedan
degenerar en una violacién del principio de igualdad de trato”3.

En virtud de lo normado por el articulo 253 constitucional: “La ley determinara lo
relativo a la estructura y funcionamiento de la Fiscalia General de la Nacion, al
ingreso por carrera y al retiro del servicio, a las inhabilidades e incompatibilidades,
denominacion, calidades, remuneracion, prestaciones sociales y régimen
disciplinario de los funcionarios y empleados de su dependencia.**”. En tal
sentido, la Fiscalia General de la Nacién y sus entidades adscritas, cuentan con
un régimen especial de carrera. Tal es el caso del Instituto Nacional de Medicina
Legal y Ciencias Forenses,

1.6. EL,REGIMEN ESPECIAL DE CARRERA DE LA FISCALIA GENERAL DE
LA NACION Y SUS ENTIDADES ADSCRITAS.

En virtud de lo dispuesto por el articulo 250, la Fiscalia General de la Nacion, es el
organismo por medio del cual el Estado, adelanta el ejercicio de la accion penal y
realiza la investigacion de los hechos que revistan las caracteristicas de un delito
qgue lleguen a su conocimiento por medio de denuncia, peticion especial, querella
o de oficio, siempre y cuando medien suficientes motivos y circunstancias facticas
que indiquen la posible existencia del mismo?; la cual atendiendo a ésta
naturaleza, funciones y a los fines contemplados de manera especial en la Ley
938 de 200445, cuenta con régimen especial de carrera®’.

En ejercicio de las facultades extraordinarias que le confirieron los literales b) y c)
del articulo 10 de la Ley 1654 del 15 de julio de 2013, el Presidente de la
Republica, expidioé el Decreto 020 de 2014, por el cual se clasifican los empleos y
se expide el régimen de carrera especial de la Fiscalia General de la Nacién y de
sus entidades adscritas.

43 Corte Constitucional, C — 315 de 2007

44 COLOMBIA, CONGRESO DE LA REPUBLICA. Constitucién Politica de Colombia (7, julio, 1991). Diario
Oficial. no. 40995-1, Bogota D.C., 1991

45COLOMBIA, CONGRESO DE LA REPUBLICA. Constitucién Politica de Colombia (7, julio, 1991). Diario
Oficial. no. 40995-1, Bogota D.C., 1991

46 COLOMBIA, CONGRESO DE LA REPUBLICA, Ley 938, (30, Diciembre, 2004) por la cual se expide el
estatuto organico de la Fiscalia General de la Nacion. Diario Oficial no. 45778, Bogotéa, D.C.,2004

47COLOMBIA, CONGRESO DE LA REPUBLICA. Constitucion Politica de Colombia (7, julio, 1991). Diario
Oficial. no. 40995-1, Bogot4, D.C., (1991)
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De acuerdo a lo normado en el articulo 33 de la Ley 938 de 2004, el Instituto
Nacional de Medicina Legal y Ciencias Forenses, pertenece a la Rama Judicial y
se encuentra adscrito a la Fiscalia General de la Nacion, como establecimiento
publico del orden nacional, dotado de personeria juridica, patrimonio propio y
autonomia administrativa, en consecuencia, le son aplicables las disposiciones
contenidas en el Decreto 020 de 2014, tal y como se encuentra previsto en el
articulo 1 del precitado Decreto, el cual a su tenor sefala: “Las disposiciones
contenidas en el presente Decreto Ley son aplicables a los servidores publicos de
la Fiscalia General de la Nacion, del Instituto Nacional de Medicina Legal y
Ciencias Forenses y al personal de caracter administrativo del Establecimiento
Publico de Educacion Superior Conocimiento e Innovaciéon para la Justicia (C1J),
entidades adscritas a la Fiscalia General de la Nacién#®”

Ahora bien, el articulo 2 del Decreto 020 de 2014, definié la carrera especial de la
Fiscalia General de la Nacién y de sus entidades adscritas, como:

“(...) el sistema técnico de administracién de personal que, en cumplimiento de
los principios constitucionales de la funcion publica, busca garantizar la igualdad
de oportunidades para acceder a los cargos, previa demostracion del meérito;
proteger los derechos de los servidores a la estabilidad y permanencia en los
mismos; desarrollar las capacidades técnicas y funcionales del servidor mediante
la capacitacion, los estimulos y el ascenso. Asi mismo, pretende la eficiencia y
eficacia de la funciébn que cumplen los servidores, evaluada ésta a través del
desempefio del cargo y de las competencias laborales*®”.

En tal sentido, describié los principios que orientarian el desarrollo del régimen
especial de carrera que guardan total armonia con los dispuestos para la carrera
administrativa general, como presupuestos de existencia del mismo.

Guardando relacion con éste esquema, el mismo Decreto 020 de 2014, previé en
el articulo 57, que:

“La administracién de recursos humanos en la Fiscalia General de la Nacién y
sus entidades adscritas podria adelantarse con base en el modelo de gestion por
competencias laborales y adoptar un modelo de gestion por competencias y
definir el alcance de la implementacién de dicho modelo, tomando en
consideracion la complejidad y pertinencia del area, grupo funcional o planta
especifica en donde se decida aplicar este esquema de administracion de

personal”P.

48COLOMBIA, PRESIDENCIA DE LA REPUBLICA, Decreto 020, (9, enero, 2014). Diario Oficial no. 49028.
Bogota, D.C., 2014

“\pid., Pg. 1.

50 |pid. Pg., 20.
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Un sistema de administracion de recursos humanos bajo el modelo de gestion por
competencias laborales, en los términos de lo dispuesto por la norma, busca que
el aspirante o servidor publico, a través del desarrollo de competencias laborales,
entendidas como un conjunto de conocimientos especificos, destrezas,
habilidades, valores, actitudes y aptitudes, realice un desempefio eficaz de sus
funciones, orientadas al cumplimiento de metas y objetivos.

Tal y como quedo dicho en la Carta Iberoamericana de la Funcion Publica,
celebrada en Santa Cruz de la Sierra, en el afio 2003, “la funcion publica, debe
disefiarse y operar como un sistema integrado de gestion cuyo propésito basico o
razon de ser es la adecuacion de las personas a la estrategia de la organizacion,
para la produccion de resultados acordes con tales prioridades estratégicas™®?,
dicho documento asi mismo sefial6 que para lograr tal objetivo, era necesaria la
interrelacion de los componentes, gestién y provision del empleo, gestion del
desarrollo, gestion del rendimiento, gestion de la compensacion y gestion del clima
organizacional, basado en relaciones sociales, los cuales articulados permitiran el
desarrollo de una administracion publica profesional y efectiva al servicio del
interés general, en linea con lo previsto por el Decreto 020 de 2014.

A continuacion, se describen los elementos propios del sistema de gestion del
talento humano por Competencias, que pretende ser implementado en desarrollo
del Decreto 20 de 2014, el cual se describe asi:

Cuadro 2. Estructura de la gestién del talento humano planteada por el Decreto 20 de 2014.

Subsistema

Objetivo del Subsistema

Herramientas para el cumplimiento de
los objetivos

Planificacion

Desarrollo, implementacion de planes para
alcanzar objetivos y metas establecidas en
un tiempo determinado.

* Plan de prevision y plan anual de
vacantes

Organizacioén

Disefiar y/o modificar la planta de
personal, y definir los perfiles
ocupacionales del empleo con los

*Estructura del Instituto Nacional de
Medicina Legal - Manuales de Funciones
por competencias Laborales,

del Trabajo requisitos de idoneidad. Nomenclatura y clasificacion de empleos.
Normativa vigente en materia de Talento
Humano. * Procedimiento de ingreso y

Gestion del Dar cumplimiento a la normatividad en permanencia de personal, procedimiento

Empleo cuanto a ingreso, permanencia y retiro de de retiro * Seleccién (Mérito) *Situaciones

los servidores del Departamento.

Administrativas
* Preparacion pre-pensionados por medio
del programa de Bienestar e Incentivos.

51BOLIVIA, DEPARTAMENTO DE ASUNTOS ECONOMICOS Y SOCIALES / NACIONES UNIDAS, Carta
Iberoamericana de la Funciéon Puablica, V Conferencia Iberoamericana de Ministros de Administracién Publica
y Reforma del Estado, Santa Cruz de la Sierra, Bolivia, 26-27 de junio de 2003. [Consultado en: Enero de
2017] Disponible en: http://old.clad.org/documentos/declaraciones/cartaibero.pdf
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Continuacion Cuadro 2. Estructura de la gestion del talento humano planteada por el Decreto 20 de
2014.

* Normativa Vigente
* Sistema Propio de Evaluacion del

Gestion del Planificar, estimular y evaluar la Desempefio

rendimiento contribucién de los servidores en el * Procedimiento de Evaluacion del
cumplimiento de las metas y objetivos desempefio y calificaciéon de servicios
Institucionales * Formatos establecidos para el

desarrollo de la evaluacion de
desempefio y acuerdos de gestion en el
sistema de Gestion de la Entidad.

Dar cumplimiento al régimen salarial y * Normatividad Vigente
Gestion de la prestacional de conformidad con la * Procedimiento de Nomina y
Compensacioén | normativa vigente y expedida por el * Procedimiento de seguridad social y
Departamento Administrativo de la parafiscales
Funcion Publica * Sistema SIGEP
Desarrollo de capacidades, destrezas, * Plan Institucional de Capacitacién
habilidades, valores y competencias basado en las fases anteriormente
Gestion del fundamentales, con miras a propiciar su mencionadas publicado en la pagina
desarrollo eficacia personal, grupal y organizacional, | WEB y el Sistema de Gestion de la
de manera que se posibilite el desarrollo Entidad. Previo estudio de necesidades
profesional de los empleados y el institucionales.

mejoramiento en la prestacion de los
servicios de conformidad con los Decreto
020y 021 de 2014 y las demés normas
concordantes y vigentes.

Gestion de las Establecer las relaciones entre la *Programas de bienestar e incentivos
Relaciones organizacion y sus servidores, en torno a | publicado en la pagina WEB y el Sistema
Humanas y las politicas y practicas de personal, de Gestién de la Entidad

Sociales (Clima Laboral, Relaciones Laborales,

Politicas Sociales e incentivos).

Fuente: Autor, basado en la estructura de gestién del talento humano por competencias propuesto
en el Decreto 020 de 2014.

La gestion del talento humano por competencias, implica un reto para la
administracion de personal, en cuanto involucra un alto componente de
compromiso de ambas partes, tanto del servidor publico, para incorporarse en
procesos formativos que impactaran su ambito laboral, profesional y personal, asi
como de las organizaciones, para instituirse como gestor de éstos a fin de ayudar
al servidor a conseguir el cumplimiento de sus expectativas personales, laborales
y personas, como alinear estos nuevos conocimientos al desarrollo institucional,
para el cumplimiento eficaz de la funcion administrativa, y en si, de los fines del
Estado.
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1.7. GESTION DEL DESARROLLO — FORMACION Y CAPACITACION

La gestion del desarrollo, se refiere al componente que implica la incorporacion en
los servidores publicos de mecanismos que propendan y estimulen el desarrollo y
crecimiento de competencias, impactando dos puntos fundamentalmente, a saber,
la satisfaccion de las necesidades personales del trabajador, en lo que respecta a
su crecimiento profesional y la sincronia de ésta con las necesidades propias de la
organizacion.

De lo anterior se colige, que la formacion y capacitacion, se advierten como
instrumentos de primordial importancia dentro de la gestion del talento humano, en
cuanto permite acceder a trabajadores mas competentes, que desarrollaran sus
labores aplicando sus conocimientos y habilidades, siempre orientadas a
garantizar los resultados esperados.

El Consejo Nacional de Politica Econdmica y Social de la Republica de Colombia,
mediante el documento CONPES 3674%, advirti6, que “aumentar el valor del
capital humano es un elemento crucial para el desarrollo y el progreso. Los
modelos de ensefianza basados en competencias tienen el potencial de mejorar el
vinculo entre educacion y trabajo, ya que establece nuevas vias desde la
educacion hacia el empleo y reduce algunas barreras del aprendizaje (aprender
haciendo), por ejemplo al utilizar nuevas formas de evaluacion”.

Situacidbn que asi mismo, encuentra sustento en lo dispuesto en la
Recomendacion No. 195 de la Organizacion Internacional del Trabajo sobre el
desarrollo de los recursos humanos: Educacion, formacion y aprendizaje, en
consecuencia, la formacién y capacitacion para los trabajadores al servicio del
Estado, es lograr la prestacion éptima del servicio en términos de calidad, para
lograr el bienestar general y dar cumplimiento a los fines del Estado.

Mediante el Documento CONPES 2790 de 1995° se asigné la responsabilidad a
la Escuela Superior de Administraciéon Publica - ESAP y al Departamento
Administrativo de la Funcion Publica - DAFP de formular el Plan Nacional de
Formacién y Capacitacion del Servicio Publico, con el propdsito de consolidar una
cultura de servicio orientada al cumplimiento de los resultados institucionales.
Dicha tarea fue concebida como la formulacién de politicas publicas y de

52COLOMBIA. CONSEJO NACIONAL DE POLITICA ECONOMICA Y SOCIAL REPUBLICA DE COLOMBIA
DEPARTAMENTO NACIONAL DE PLANEACION. Documento Conpes 3674. Lineamientos de politica para el
fortalecimiento del sistema de formacion de capital humano — SFCH. Departamento Administrativo de
Planeacion Nacional. (2010). [Consultado: Febrero de 2017] Disponible en:
http://www.colombiaaprende.edu.co/html/home/1592/articles-277170_conpes_3674.pdf]

53 COLOMBIA, CONSEJO NACIONAL DE POLITICA ECONOMICA Y SOCIAL. DEPARTAMENTO
NACIONAL DE PLANEACION NACIONAL. Gestion Puablica orientada a resultados. Documento Conpes 2790.
Departamento Nacional de Planeacion. (1995). [Consultado en: Enero de 2017]. Disponible en:
https://www.armada.mil.co/sites/default/files/conpes_2790-gestion_publica_resultados.pdf
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estrategias generales que orientaran la gestion de la capacitacion y la formacion
en las entidades publicas.

A continuacion se enuncia el marco normativo en el cual se ha desarrollado el plan
nacional de formacién y capacitacién de empleados publicos para el desarrollo de
competencias, a saber:

e Decreto 1567 de Agosto 5/1998 “por el cual se crean el sistema nacional de
capacitacion y el sistema de estimulos para los empleados del Estado”

e Decreto No. 682 de 2. Abril 16 /2001 “por el cual se adopta el Plan Nacional
de Formacién y Capacitacion”.

e Ley 909 de Septiembre 23/ 2004 “por la cual se expiden normas que regulan
el empleo publico, la carrera administrativa, gerencia publica y se dictan otras
disposiciones”.

e Decreto 1227 de Abril 21/ 2005 “por el cual se reglamenta parcialmente la Ley
909 de 2004”.

e Decreto - ley 1567 de 1998. Titulo V Sistema Nacional De Capacitacion Y
Estimulos Capitulo | Sistema nacional de capacitacion Articulo 65.

e Decreto 4665 de Noviembre 29/ 2007 Por el cual se adopta el Plan Nacional
de Formacion y Capacitacion de empleados Publicos para el Desarrollo de
Competencias.

¢ Resolucion 440 de Noviembre /2008 “Por la cual se reglamenta el Plan
Institucional de Capacitacion y Formaciéon de los empleados del Departamento
Administrativo de la Funcion Publica”

El componente de formacion y capacitacion debe acompafiar al servidor desde el
ingreso al servicio y durante su permanencia, induccién, al momento del ingreso,
reinduccion cuando se hayan producido cambios normativos que impacten en el
conocimiento que el servidor debe tener, ya bien sobre la entidad, o sobre el
ejercicio de la funcién publica, propiamente dicha; Capacitacién y formacion, con
caracter permanente, atendiendo a las necesidades identificadas al interior de la
entidad, incluidas en el Plan Institucional de Capacitacién, con el propésito de:

v “facilitar el desarrollo de competencias (ser, saber y hacer)
v' Mejoramiento de los procesos institucionales
v’ Fortalecimiento de la capacidad laboral de los servidores”>*

Orientado al logro de metas y objetivos institucionales.

54 ESCUELA SUPERIOR DE ADMINISTRACION PUBLICA, Guia para la formulacion del plan institucional de
capacitacion PIC, [www.funcionpublica.gov.co]. Bogota, 2013. Ed. Departamento Administrativo de la funcién
publica. [Consultado en Febrero de 2017] Disponible en:
http://www.funcionpublica.gov.co/documents/418537/506911/GuiaFormulacionPlaninstitucionalCapacitacionPI
C.pdf/7e32ce9f-8eel1-4944-b4cd-e3cdf3703c37

Nota: Las normas aqui citadas, corresponden a leyes y decretos expedidos por el Congreso de la Republica y
la Presidencia de la Republica aplicables al caso particular.
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1.8. PROGRAMA DE PRE INDUCCION, INDUCCION Y REINDUCCION

Los programas de pre induccion, induccion y reinduccion, asi como el programa
de orientacién al servicio publico, son programas que forman parte del &rea basica
de la capacitacion que debe recibir el servidor, al momento de su incorporacion,
dado que éste es el momento en el cual debe producirse la integracién entre el
nuevo trabajador y la entidad a la cual va a prestar sus servicios.

En el marco de las directrices propuestas para implementar el Plan Nacional de
Formacién y Capacitacion, se identifico como una de las estrategias importantes,
el disefio por parte de la ESAP y el DAFP de un curriculo basico en el cual se
sefalaran lineamientos para el manejo de procesos de induccion y reinduccion de
los servidores publicos®®

La importancia de atender mediante la capacitacion y la formacion el
fortalecimiento de los procesos de desarrollo institucional, radica en facilitar a los
servidores publicos aprendizajes que permitan superar las falencias de gestion,
adecuadas a los requerimientos ciudadanos.

Por otra parte, el autor Idalberto Chiavenato en su obra Administracién de
Recursos Humanos, indica sobre la importancia de los programas de induccién y
reinduccion que los mismos “constituyen el principal método para la culturizacién
de los nuevos integrantes a las practicas comunes en la organizacion. Su finalidad
es hacer que el nuevo integrante aprenda e incorpore valores, normas y patrones
de comportamiento que la organizacion considera imprescindibles y relevantes
para un buen desempefio®.”

El recibimiento y la socializacion constituyen el aparato de bienvenida a los nuevos
participantes. En realidad, son dos aspectos particularmente importantes en la
creacion de una buena relacion a largo plazo entre el individuo y la organizacion.
El programa de induccion o de integracion a la empresa: busca que el nuevo
empleado se adapte y familiarice con la empresa, asi como con el ambiente social
y fisico donde trabajara.

S5SDEPARTAMENTO ADMINISTRATIVO DE LA FUNCION PUBLICA, Manual Técnico del Modelo Estandar de
Control Interno para el Estado Colombiano, Modelo Estandar de Control Interno - MECI
(2014).[www.funcionpublica.gov.co] Bogota, D.C. 2014 [Consultado en Enero de 2017] Disponible en:
http://www.funcionpublica.gov.co/documents/418537/506911/Manual+T%C3%A9cnico+del+Modelo+Est%C3
%Alndar+de+Control+Interno+para+el+Estado+Colombiano+MECI+2014/065a3838-cc9f-4eeb-a308-
21b2a7a040bd

56 CHIAVENATO, Idalberto, (2005). Colombia. La Gestion del Talento Humano, Ed. Mc Graw Hill. Documento

disponible en: https://valerojulio.files.wordpress.com/2012/09/libro-GESTION-del-talento-humano-
chiavenato.pdf
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1.8.1. PROGRAMA DE INDUCCION

Sobre el programa de induccién el Decreto 020 de 2014 en su articulo 66, preve
que “... el mismo se encuentra dirigido a iniciar al servidor en su integracion a la
cultura organizacional®’(...)".

La induccion es un “proceso aprendizaje y desarrollo individual y organizacional,
en un contexto metodoldgico flexible, integral, practico y participativo”®.

El Departamento Administrativo de la Funcion Publica — DAFP, ha sefialado en su
guia para la formacién y capacitacion del servidor publico®®, sobre la importancia
que reviste el programa de induccion que “(...) Mediante los programas de
induccion se busca facilitarles a los nuevos empleados su proceso de integracion
a la cultura organizacional. En este sentido, vale la pena entender el proceso
mismo de induccién como una inversion en tiempo, esfuerzos y recursos que a
mediano plazo ha de redundar en productividad y satisfaccién de los nuevos
servidores”.

FASES DEL PROCESO DE INDUCCION.
1. Vinculacion y recibimiento del servidor.

Reviste gran importancia esta etapa, en cuanto es el primer contacto del servidor
con la organizacién y su cultura propia, valores, creencias, expectativas, temores,
entre otros aspectos, de manera que en ésta debera transmitirse seriedad, respeto
y compromiso, asi como deseo de aportar a su proceso de integracion a la cultura
organizacional.

En ésta etapa se produce la posesion, respecto de la cual sugiere la guia para la
elaboracién de los procesos de induccién y reinduccion, que la misma se realice
ante las personas mas representativas de la entidad (Director, Secretario General,
Subdirectores, etc).

2. Ubicacion en relaciéon con la entidad.

Aqui empieza el camino de ambientacién del nuevo servidor, en cuanto es aqui en
donde éste debera empezar a ser orientado sobre los aspectos fundamentales de
la entidad, de la dependencia, de su puesto de trabajo. La informacién que se
suministre en éste momento, debera permitir al nuevo servidor, su integraciéon y
engranaje al cumplimiento y metas institucionales.

57 COLOMBIA, PRESIDENCIA DE LA REPUBLICA. Decreto 020 (9, ENERO, 2014) Por el cual se clasifican
los empleos y se expide el régimen de carrera especial de la Fiscalia General de la Nacion y de sus entidades
adscritas. Diario Oficina no. 49028. Bogot4, D.C., 2014.

58 Departamento Administrativo de la Funcién Plblica, Guia para la formacion y capacitacién del servidor
publico. [Bogota, D.C., 2003. [Consultado en: Diciembre de 2016] Disponible en:
https://ingenieriaemprendimiento.files.wordpress.com/2016/01/programa-de-induccion-y-reinduccion.pdf

%9 |bid., P
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3. Ubicacion en el puesto de trabajo.

Esta etapa debera coordinarla quien se desempefiara como jefe inmediato del
nuevo servidor, para lo cual deberd preparar al grupo para recibir al nuevo
servidor, designar a la persona que se encargara de guiar al nuevo servidor en el
conocimiento de los procesos y procedimientos propios de area, presentarlo a los
nuevos comparieros de trabajo, a otras personas de las diferentes areas, con las
cuales deberd interactuar con ocasion al trabajo, para el logro de los resultados
esperados; proporcionar los elementos de trabajo, asi como el lugar en el cual se
ubicard, por ultimo hacer seguimiento y evaluacion sobre la calidad del proceso
de induccion al servidor.

Resulta preciso indicar que la finalidad de la Induccién es brindar informacion
general, amplia y suficiente que permita la ubicacion del nuevo servidor y de su rol
dentro de la organizacion para fortalecer su sentido de pertenencia y la seguridad
para realizar su trabajo de manera autonoma; en tal sentido, como se indicé en
precedencia, el programa de induccion reviste una gran importancia, en cuanto es
el punto de partida del nuevo servidor, para surtir su proceso de integracion con la
nueva entidad, sus valores, creencias, y demas aspectos propios.

1.8.2. PROGRAMA DE REINDUCCION

En los términos del articulo 66 del precitado Decreto 020 de 2014, el programa de
reinduccion, “... se encuentra dirigido a todos los servidores de la entidad, cuando
se presenten cambios organizacionales y normativos que ameriten ser
comunicados y asumidos por todos”.

Por su parte el articulo 64 de la Ley 190 de 1995, asi como el articulo 7 del
Decreto Ley 1567 de 1998, establecen que las entidades en sus planes
institucionales de capacitacion y formacién, ademas de los programas de
induccion, deberan incluir los programas de reinduccion, los cuales deberan
llevarse a cabo por lo menos cada dos (2) afios o antes, atendiendo a la dinamica
propia de los cambios que se generen.

Atendiendo a que la naturaleza de éstos es la actualizacibn normativa, la
apropiacion de los cambios estructurales y culturales de las entidades y sus
respectivas areas, la reflexion, fortalecimiento y afianzamiento de principios y
valores, aspectos éticos, identidad institucional, desarrollo de sentido de
pertenencia, entre otros aspectos propios de la cultura de la organizacion, que
propenderan por el cumplimiento de las metas organizacionales, la reinduccion es
un programa que debera gozar de dinamismo y crear espacios en los cuales se
propicie la discusion de ideas, propuestas de mejora, aportes y sugerencias por
parte de los servidores. El responsable del desarrollo de éste programa sera el
Jefe de la Oficina de Gestion Humana o quien haga sus veces.
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1.8.3. PROCEDIMIENTO DE PRE INDUCCION EN EL INSTITUTO NACIONAL
DE MEDICINA LEGAL

La idea de hacer un proceso previo a la induccién en el Instituto, surge en el afio
1998, como aporte a la entidad de una funcionaria practicante de psicologia®°,
cuyo propdsito era lograr recibir a las personas que ingresaban al Instituto en
forma personalizada y darles a conocer globalmente la cultura organizacional, los
beneficios, deberes y derechos que como servidor publico deberia conocer y
apropiar en su nuevo empleo.

En ese entonces se disefid un folleto guia para las personas que fueran a manejar
este proceso, ya que la intension era lograr implementarlo a nivel nacional;
proyecto que logré aprobacion en la entidad.

En el afio 2001, se da inicio a la fase de implementacion del proyecto, empezando
por la sede central, mediante la realizacion de una entrevista personalizada en la
cual se exponian los aspectos relevantes del servicio publico, a saber, historia de
la entidad, deberes, derechos, responsabilidades, horarios, entre otros,
experiencia que a lo largo de los afios se ha ido enriqueciendo en el quehacer
diario.

En el afio 2002, con el auge de los sistemas integrados de gestion, se busca
armonizar el proyecto a la luz de las normas técnicas de calidad, estableciéndose
la necesidad de plasmar esa experiencia, en un documento estandar que sirviera
de guia no solo en el nivel central, sino a nivel nacional, dada la relevancia de su
mision, introduciendo dicho procedimiento a la gestién del Instituto Nacional de
Medicina Legal y Ciencias Forenses, el cual se ha venido implementando,
actualizando y desarrollando en el instituto hasta el dia de hoy.

El procedimiento de pre induccién, se adopt6 en el Instituto Nacional de Medicina
Legal, como estrategia para reforzar el cumplimiento de los objetivos previstos en
el programa de induccion, en especial, para familiarizar e integrar a los servidores
a la cultura organizacional, con el fin de transmitirle al nuevo servidor tanto las
expectativas de la ciudadania o de alguna de las partes interesadas a las cuales
les servir4, como de las relaciones con otras entidades publicas y su especial
papel en el engranaje del cumplimiento de los fines del Estado, en el marco del
desarrollo de sus funciones, dada la especial naturaleza de las funciones
desarrolladas por el Instituto Nacional de Medicina Legal y Ciencias Forenses.

60Carmen Patricia Pataquiva Rodriguez, Profesional Especializado Forense, Instituto Nacional de Medicina
Legal y Ciencias Forenses.
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2. DISENO METODOLOGICO
2.1  TIPO DE INVESTIGACION

La investigacion a realizar es de tipo documental, atendiendo a que todas las
actividades se encuentran orientadas a recopilar informacion concreta, tendiente
formular una propuesta de mejora del proceso de gestion del talento humano,
dando a conocer las diferentes estrategias para la actualizacion del procedimiento
de pre induccion en una empresa del sector publico, para la implementacion del
Decreto 020 de 2014, en el marco de la NTC GP 1000:2009 y el Modelo Estandar
de Control Interno - MECI 2014,

2.2 FUENTES DE INFORMACION

Las fuentes de informacion a emplear para el desarrollo de la presente
investigacién corresponden a las publicaciones que reposan en las portales web
de las distintas entidades publicas de caracter nacional e internacional; las bases
de datos suscritas por la Universidad de América, en las cuales se encuentran
articulos y documentos académicos que brindan soporte a la investigacion. Asi
mismo, se cuenta con acceso a la informacién de la empresa caso de estudio.

2.3 ACTIVIDADES DETALLADAS

1. Se efectta una revision bibliografica, con el fin de establecer si el tema ha sido
objeto de desarrollo en la literatura, o si existen casos relacionados o temas
gue puedan tener injerencia en el tema de investigacion.

2. Se realiza una descripcion de los aspectos mas relevantes de la empresa caso
de estudio (Instituto Nacional de Medicina Legal y Ciencias Forenses), a saber,
breve historia, mision, visién, objetivos estratégicos, principios, valores, entre
otros aspectos.

3. ldentificar, enunciar y describir los factores claves de orden técnico y legal en
el desarrollo de un programa de Pre induccion. Para lo cual se elaborara una
matriz normativa y de requerimientos técnicos.

4. Realizar un diagnéstico del estado actual del procedimiento de pre induccion
frente al cumplimiento de requisitos legales. Se realizara una lista de chequeo
estado actual de la entidad, frente al cumplimiento de requisitos legales
vigentes.

5. Estructurar una propuesta que atienda las disposiciones legales actuales y
concordantes sobre el tema objeto de investigacién. Con fundamento en los
resultados obtenidos en el diagndstico se elaborara una relacion de actividades
orientadas a actualizar el procedimiento de Pre induccion y el cumplimiento de
los requisitos legales vigentes.

6. Se formularan conclusiones y recomendaciones con ocasion del estudio.
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3 EMPRESA CASO DE ESTUDIO

3.1 HISTORIA DE LA ORGANIZACION

El Instituto Nacional de Medicina Legal, como referente técnico cientifico de apoyo
a la justicia para la busqueda de la verdad, ha tenido una trayectoria de diez
décadas y tres afos, contando con eventos tan representativos para su historia
institucional, que han marcado su paso en la historia Colombiana, los cuales se
detallan en la figura 3, dentro de las labores mas significativas hoy se puede
resaltar que el Instituto Nacional de Medicina Legal y Ciencias Forenses se erige
como referente a nivel latinoamericano en temas de técnicas forenses,
laboratorios, busquedas de personas, identificacion de personas en condicion de
no identificados , investigacion genética, dentro de varios frentes de accion, los
cuales se han visto reconocidos con ocasién al arduo trabajo de cada una de las
personas que desde las areas misionales y de apoyo, han prestado para afrontar
una realidad que poco a poco parece tener visos de cambio, en el marco de los
acuerdos de paz suscritos por el actual gobierno del presidente Santos.

En el afio 2014, su Director el doctor Carlos Eduardo Valdés Moreno, fue
galardonado con el premio nacional de alta gerencia, con ocasion a la
implementacion de una iniciativa que tenia como finalidad la implementacion de
una ruta de atencion para las mujeres victimas de hechos criminales en
Buenaventura, y asi estimular la denuncia de agresiones y brindar una atencion de
calidad, oportuna y eficiente.

De otra parte, el Instituto de Medicina Legal y ciencias forense, se constituye
también como referente para la elaboracion de politica criminal, a través de la
consolidacion y publicacion tanto de la Revista Forensis como de la revista
Masatugo, en la cual se incluyen datos anuales sobre delitos en los diversos
ambitos, estadisticas sobre poblaciones y en general, se constituye como una
herramienta para la interpretacion, intervencion y prevencién de lesiones de causa
externa en Colombia para las mujeres. La informacién estd relacionada con
homicidios, violencia interpersonal, violencia intrafamiliar, delitos sexuales,
suicidios y desaparicién forzada.
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Figura 3. Esquema historia de la
organizacion

Mediante laLey 53 del 29 de octubre de 1914, el Congreso
de Colombia organizd el Servicio Nacional de Medicina
Legal, constituido por una Oficina Central de Medicina
Legal con sus dependencias en Bogotd (laboratorios de

toxicologia y anfiteatro)y una oficina en cada una de las
capitales de departamento, excepto Cundinamarca

' N\

e J

La Ley 101 de 1931, dividic elterritorio nacional en 14
zonas para la prestacion de los servicios médico legalesy
asignd al jefe de la Oficina Central de Medicina Legal de
Bogota la direccion técnicay cientifica de los servicios
forenses entodo el pais. Se estructurd el servicio nacional
de medicina legal, dependientedel Departamento de
Justicia del Ministerio de Gobierno.

g )

. J

La Ley 904 de 1940 ordend la construccion del Instituto de
la Oficina Central de Medicina Legal de Bogot3, el cual se
comenzo a edificar en 1943 y se inaugurd en 1948.

e

La Ley 42 de 1945 otorga al Instituto el cardcter de
organismo cientifico central a nivel nacionaly le ordend
prestar servicios a la justicia, participar en la ensefianza de
Medicina Legal en las Facultades de Medicinay Derechoy
formar especialistas en ese campo, ademas ampliar los
servicios a otros campos de las ciencias forenses (balistica,
hematologiay biologia, fotografia, psiguiatria, quimicay
fisica, etc.).

-

~N

Mediante el Decreto 2699 de 1991, el Instituto
Nacional de Medicina Legal y Ciencias Forenses se
transformad en un Establecimiento Publico del orden
nacional, adscrito a la Fiscalia General de la Nacidn,
con personeria juridica, autonomia administrativa y
patrimonio propio.

— @/

categoria de Direccion General y se le fija una
nueva estructura organica gue permitio
racionalizar los servicios, ampliar su estructura

En 1987, mediante el Decreto 005 de 1987 la
Division de Medicina Legal fue elevadaa la
organicay aumentar la planta de personal.

adquirio el caracter de Division, empezaron a
funcionar los grupos de laboratorios forenses en
las ciudades de Cali Medellin, Barranguillay

Mediante el Decreto 1700 de 1964, la entidad
Bucaramanga.

J

Mediante el Decreto Reglamentario 105 de 1947
el Instituto Central de Medicina Legal de Bogota
y las 14 Oficinas Seccionales que existian en las
capitales de Departamento e Intendencia del
Chocd, pasaron a ser parte del Ministerio de
Justicia, recién creado.

e ~N

Mediante el Decreto 261 de 2000, se modifica la
estructura de la Fiscalia General de la Nacién, la
Junta Directiva del Instituto expidio el Acuerdo
05 de 2000, estableciendo la nueva estructura
Interna de la entidad.

La Ley 938 de 2004, establece que el Instituto
Nacional de Medicina Legal y Ciencias Forenses
pertenece a la Rama Judicial y se encuentra
adscrito a la Fiscalia General de la Nacién, como
establecimiento publico del orden nacional,
dotado de personeria juridica, patrimonio propio
y autonomia administrativa.

Fuente: Autor, basada en la informacién contenida en la revista FORENSIS 2004, Datos para la Vida, Herramientas para la interpretacion,
intervencion y prevencion del hecho violento en Colombia, Imprenta Nacional, 14 - 18. Disponible en: www.medicinalegal.gov.co

50



3.2 MISION

“Como institucion rectora del Sistema Nacional de Medicina Legal y Ciencias
Forenses, prestamos servicios a la sociedad en un marco de la calidad, para apoyar
técnica y cientificamente a la administracion de justicia, respetando la dignidad de las
personas y contribuyendo a restablecer sus derechos”2,

3.3 VISION

“En el 2025 seremos lideres a nivel nacional e internacional en Medicina Legal y
Ciencias Forenses y generadores del conocimiento innovador’?.,

3.4 FUNCIONES

“El objetivo fundamental del Instituto, es la prestacion de servicios forenses a la
comunidad como apoyo técnico a la administracion de justicia, en todo el territorio
nacional, en lo relacionado con la medicina legal y las ciencias forenses”:.

“Atendiendo a las previsiones del articulo 36 de la Ley 938 de 2004, el Instituto
Nacional de Medicina Legal y Ciencias Forenses, en desarrollo de su mision, tiene las
siguientes funciones:

Organizar y dirigir el Sistema de Medicina Legal y Ciencias Forenses y controlar su
funcionamiento.

1. Prestar servicios médico — legales y de ciencias forenses que sean solicitados por
los Fiscales, Jueces, Policia Judicial, Defensoria del pueblo y demas autoridades
competentes en todo el territorio nacional.

2. Desarrollar funciones asistenciales, cientificas, extra-periciales y sociales en el area
de la medicina legal y las ciencias forenses.

3. Prestar asesoria y absolver consultas sobre medicina legal y ciencias forenses a las
unidades de fiscalias, tribunales y demas autoridades competentes.

4. Definir los reglamentos técnicos que deben cumplir los distintos organismos y
personas que realicen funciones periciales asociadas con medicina legal, ciencias
forenses y ejercer control sobre su desarrollo y cumplimiento.

5. Servir de organismo de verificacién y control de las pruebas periciales y examenes
forenses practicados por los cuerpos de policia judicial del Estado y otros
organismos a solicitud de autoridad competente.

6. Servir como centro cientifico de referencia nacional en asuntos relacionados con
medicina legal y ciencias forenses.

61 INSTITUTO NACIONAL DE MEDICINA LEGAL Y CIENCIAS FORENSES. Quienes Somos.
[www.medicinalegal.gov.co]. Bogota, 2016 [ Consultado: Noviembre de 2016] Disponible en:
http//www.medicinalegal.gov.co/

62 INSTITUTO NACIONAL DE MEDICINA LEGAL Y CIENCIAS FORENSES. Quienes Somos.
[www.medicinalegal.gov.co]. Bogota, 2016 [ Consultado: Noviembre de 2016] Disponible en:
http//www.medicinalegal.gov.co/

63 INSTITUTO NACIONAL DE MEDICINA LEGAL Y CIENCIAS FORENSES. Quienes Somos.
[www.medicinalegal.gov.co]. Bogota, 2016 [ Consultado: Noviembre de 2016] Disponible en:
http//www.medicinalegal.gov.co/
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7. Ser organismo de acreditacion y certificacion de laboratorios, pruebas periciales y
peritos en medicina legal y ciencias forenses, practicadas por entidades publicas y
privadas.

8. Coordinar y adelantar la promocion y ejecucion de investigaciones cientificas,
programas de posgrado, pregrado, educacion continuada y eventos educativos en el
area de la medicina legal y ciencias forenses.

9. Coordinar y promover, previa existencia de convenios, las practicas de docencia de
entidades educativas aprobadas por ICFES.

10. Divulgar los resultados de las investigaciones, avances cientificos, desarrollo de las
préacticas forenses y demas informacién del instituto considerada de interés para la
comunidad en general.

11. Delegar o contratar en personas naturales o juridicas la realizacion de algunas
actividades periciales y controlar su ejecucion’6

3.5 OBJETIVOS ESTRATEGICOS

El Plan Estratégico del Instituto Nacional de Medicina Legal y Ciencias Forenses 2015-
2018, “Servicio Forense para una Colombia Diversa y en Paz’, se encuentra dispuesto
bajo la metodologia del Balance ScordCard, la cual esta disefiada como un sistema de
gestion que permite a las empresas divisar de manera clara la estrategia, que le
permitira cumplir la mision, la vision (metas y planes operativos), a través del desarrollo
de los lineamientos y objetivos estratégicos, distribuidos y articulados entre si.

Dicha herramienta, permite establecer, mediante la fijacion de indicadores, si se esta
cumpliendo efectivamente la estrategia, retroalimentar la gestion, adoptar medidas para
alinear los objetivos, siempre apuntando hacia el cumplimiento de la mision (metas u
objetivos) de la organizacion para el periodo dispuesto.

En tal sentido, corresponde indicar que el Plan Estratégico del Instituto Nacional de
Medicina Legal y Ciencias Forenses, conforme la misién de la entidad como 6rgano
técnico cientifico que presta apoyo a la administracién de justicia, tiene como objetivos
estratégicos:

1. Atender la demanda de las victimas, de la Colombia diversa basados en la dignidad
y derechos humanos.

2. Atender los requerimientos de las autoridades judiciales

Tales objetivos se fundan en el foco de la estrategia institucional, la cual es la atencién
forense oportuna a la demanda de los diferentes grupos de la Colombia Diversa; la
busqueda de la verdad, como presupuesto necesario para la realizacién de la justicia y
la dignificacion de las victimas y victimarios.

Los indicadores frente a los cuales se efectia la medicion de los objetivos estratégicos
y los resultados que se desean alcanzar con tales objetivos, se encuentran planteados
respecto a la percepcion del buen trato a las victimas del servicio pericial forense vy al

64 COLOMBIA, CONGRESO DE LA REPUBLICA. Ley 938 (30, Diciembre, 2004). Por la cual se expide el estatuto
organico de la Fiscalia General de la Nacién. Diario Oficial n0.45778, Bogota, D.C., 2004
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nivel de satisfaccién de las autoridades, considerando que “su funcién primordial es
prestar auxilio y soporte cientifico y técnico a la administracion de justicia en todo el
territorio nacional, en lo concerniente a medicina legal y las ciencias forenses”®.

El Instituto Nacional de Medicina Legal y Ciencias Forenses, a través de sus areas y
con la articulacién de cada uno de sus procesos internos ha planteado en el marco de
Su estrategia unos planes operativos, atendiendo la disponibilidad de recursos, su
capacidad operativa, asi como unos proyectos que le permitan como institucion rectora
del Sistema Nacional de Medicina Legal y Ciencias Forenses®®, prestar servicios a la
sociedad en un marco de la calidad, para apoyar técnica y cientificamente a la
administracion de justicia, respetando la dignidad de las personas y contribuyendo a
restablecer sus derechos

Las iniciativas estratégicas planteadas por Instituto Nacional de Medicina Legal y
Ciencias Forenses, para el cumplimiento de las funciones legales que le competen en
linea con lo dispuesto en el la Ley 938 de 2004, de acuerdo a lo dispuesto en el Plan
Estratégico 2014 — 2018 “Servicio Forense para una Colombia Diversa y en Paz’, se
resumen en la Figura 4.

Figura 4. Esquema lineamientos Estratégicos.

/ VICTIMAS \ / \

RESPONSABILIDAD e Atencion forense oportqna a la demanda de los diferentes
SOCIAL grupos de la Colombia Diversa.

e Busqueda de la vedad, como presupuesto necesario para la
realizacion de la justicia.

e Dignificacion de las victimas y victimarios.

\_ AN J

/ GESTION DELSERVICIO\ /

FORENSE

~

e Modelos y servicios de atencion diferencial para una Colombia
Diversa derivados de la etapa de conflicto.

e Cobertura y oportunidad de los servicios forenses.

e Comunicacion y coordinacién interinstitucional

e Estandarizacion y reglamentaciéon de procedimientos que
respondan a los nuevos retos de la sociedad.

\_ N\ )

85ibid..p 6

66COLOMBIA, INSTITUTO NACIONAL DE MEDICINA LEGAL Y CIENCIAS FORENSES. Resolucion Interna No. 184
(27, Febrero, 2015. “Por la cual se organiza el sistema nacional de medicina legal y ciencias forenses”. Diario Oficial
no.49444, Bogota. D.C., 2015
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Figura 4. Continuacion Esquema lineamientos Estratégicos.

GESTION DE LA e Proyectos de investigacion acorde con las nuevas necesidades del
CAPACITACION E .
pais.
INVESTIGACION ] ]
CIENTIFICA FORENSE L4 Entrenamiento de peritos para nuevos retos.
e Alianzas estratégicas con el sector educativo
GESTION DE e Coordinacion del SNMLCF
DIRECCION Y . o
]
CONTROL DEL Cobertura, oportunidad y estandarizacion
SISTEMA NACIONAL e Acreditacion de pruebas forenses
DE MEDICINA LEGALY e  Certificacidn de peritos forenses.
CIENCIAS FORENSES
GESTION e Optimizacidon de recursos financieros, presupuestales, contractuales
ADMINISTRATIVA Y .
y de infraestructura.
FINANCIERA o o
e Desarrollo de procesos de apoyo, juridicos y disciplinarios
e Acreditacion de pruebas forenses
/ \ e Certificacidn de peritos forenses. /
/ \ / e Funcionarios que responden a los nuevos retos de la sociedad en la
GESTION DEL etapa del postconflicto
TALENTO HUMANO e  Cultura Institucional
e  Buenas practicas y actividades que garanticen la salud en el trabajo y
medio ambiente
e  Funcionarios competentes y en carrera administrativa

- N\

GESTION DE LA e Buenas practicas y actividades de planeacién, comunicacién, control y
PLANEACION o
coordinacién institucional
INSTITUCIONAL

e Proyeccidn y desarrollo institucional

Fuente: Autor, basada en el planteamiento formulado por la entidad respecto de sus
lineamientos estratégicos
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3.6 VALORES INSTITUCIONALES

De acuerdo a lo preceptuado en el articulo 6 del Cddigo de ética y buen gobierno, “Los
Valores Institucionales estan concebidos como las formas del saber ser de los
servidores publicos, los cuales posibilitan la construccion de una convivencia en el
marco de los derechos humanos. En el Instituto Nacional de Medicina Legal y Ciencias
Forenses se han definido los siguientes valores para que sean promovidos y
afianzados por todos los funcionarios”®’:

Figura 5. Esquema Valores Institucionales

honestidad

Tolerancia Compromiso
Respeto lealtad
Integridad Responsabilidad

Fuente: Autor, basado en la carta de valores de la empresa caso de estudio.

“Honestidad: somos coherentes con lo que pensamos y hacemos, conforme a la
ciencia y objetividad en el cumplimiento de nuestra mision, dentro del sistema de
gestién de la calidad y prevaleciendo los intereses colectivos por encima de los
intereses individuales.

Lealtad: servimos en el cumplimiento del deber ser de nuestras responsabilidades,
comprometidos con lo pactado como servidores publicos, dentro del proceso
institucional para el beneficio de la sociedad.

Compromiso: Nuestros actos estan dirigidos a la contribucidon del cumplimiento de
nuestra misién institucional, superando situaciones adversas dentro del cumplimiento
de nuestras funciones.

S7INSTITUTO NACIONAL DE MEDICINA LEGAL Y CIENCIAS FORENSES. Quienes
Somos.[www.medicinalegal.gov.co]. Bogota, 2016 [ Consultado: Noviembre de 2016] Disponible en:
http//www.medicinalegal.gov.co/
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Responsabilidad: Cumplimos con nuestra Mision, garantizando el accionar de todos
los proceso institucionales, basados en las practicas seguras y saludables que
considera los impactos econémicos, sociales y ambientales, derivados de nuestra
actividad, reconociendo las consecuencias de las propias acciones.

Integridad: actuamos en todo momento de manera recta e intachable, conforme a
nuestros principios y valores personales e institucionales, bajo los estandares de la
calidad que soportan los procesos y procedimientos internos.

Respeto: reconocemos en si mismos y en todas las personas internas y externas de
la Institucion, la condicion de seres humanos con derechos, deberes y limitaciones, en
equidad vy justicia, prestando un servicio humanizado para una Colombia diversa y en
paz.

Tolerancia: expresamos con claridad el reconocimiento humano de las personas,
frente a sus condiciones individuales y diferentes, con derechos a ser aceptados e
incluidos para que tengan acceso a los servicios Institucionales.

Independencia: aplicamos con libertad los criterios técnicos, cientificos e
institucionales, en forma objetiva y equitativamente en el desarrollo de nuestras
funciones, preservando las normas éticas y legales, para apoyar a la administracién
de justicia, desde nuestro quehacer forense.

Transparencia: prestamos servicios a la comunidad en un marco de calidad,
apoyando técnica y cientificamente a la administracion de justicia, y hacemos uso
responsable y claro de los recursos publicos, eliminando cualquier discrecionalidad
indebida en su utilizacion, garantizando el acceso y dando a conocer la informacion
de caracter publico que obra en los archivos del Instituto, salvo las excepciones
establecidas por la ley%8”.

3.7 PRINCIPIOS DE LA ORGANIZACION

En cuanto, dentro de la gestiébn del talento humano cobra gran importancia la
formulacion de pautas para guiar las actuaciones de los funcionarios a su servicio,
precisamente al constituirse como referentes sociales, se dispone en las entidades la
necesidad de establecer codigos a seguir a fin de guardar las normas vy
comportamientos que permitan acercar el Estado a la ciudadania, En el Instituto
Nacional de Medicina Legal y Ciencias Forenses, las actuaciones de los funcionarios
del Instituto y el que hacer institucional deberan estar en el marco de los principios
establecidos, como guia e incorporados al Cédigo de Etica y Buen Gobierno, y
representados como se expresa en la Figura 6, a saber®®:

68 INSTITUTO NACIONAL DE MEDICINA LEGAL Y CIENCIAS FORENSES. Quienes Somos.
[www.medicinalegal.gov.co]. Bogota, 2016 [ Consultado: Noviembre de 2016] Disponible en:
http//www.medicinalegal.gov.co/

89INSTITUTO NACIONAL DE MEDICINA LEGAL Y CIENCIAS FORENSES. Coédigo de ética y buen gobierno.
[www.medicinalegal.gov.co]. Bogota, 2016 [ Consultado: Noviembre de 2016] Disponible en:
http//www.medicinalegal.gov.co/
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Figura 6. Esquema principios de la Organizacion.

/~  VERACIDAD '\

correspande a la relacion
coherente y consistente,
manifestada a través de los
pensamientos, decisiones
actuacionesy en general al
comportamiento de los
servidores de Instituto,
guardando estricta conformidad
\ con la verdad

4 CALIDAD

es el conjunto de
caracteristicas inherentes en
los servidores del Instituto, en
su labor v en el resultado de la

misma, que permiten tiempo apropiado para
resaltarlos dentro de un marco cumplir un objetivo o meta

\de excelencia ysuperiuridad) \ trazado.

/- OPORTUNIDAD

serefiereala
conveniencia de las
acciones, a la unién de su
espacio v al periodo de

/~ IMPARCIALIDAD

s una norma de justicia
que sostiene las
decisiones institucionales,
para que se tomen con
base en criterios objetivos,
sin influencias, sesgos,
prejuicios o tratos

OBJETIVIDAD:

es ver las cosas tal y
COMO S0N, reconocer
la realidad, permite
tener claridad sobre la
verdad.

diferenciados por razones
inapropiadas.

Fuente: Autor, basado en la carta de principios de la entidad caso de estudio.

3.8 ESTRUCTURA DE LA ORGANIZACION

La Ley 938 de 2004, el Acuerdo 08 del 19 de Junio de 201279, y la Resolucién No.
00135 del 201171, son las normas que han fijado la estructura organica, por la cual el
Instituto Nacional de Medicina Legal y Ciencias Forenses, desarrolla las funciones
asignadas por la precitada Ley 938 de 2004, a continuaciéon en las figuras 3 y 4, se
presenta un diagrama en el cual se representa cada dependencia y su relacién con la
Direccion General de la empresa caso de Estudio, a saber:

70 COLOMBIA, CONGRESO DE LA REPUBLICA. Ley 938 (30, Diciembre, 2004). Por la cual se expide el estatuto
organico de la Fiscalia General de la Nacion. Diario Oficial no.45778, Bogota, D.C., 2004

1 COLOMBIA, INSTITUTO NACIONAL DE MEDICINA LEGAL Y CIENCIAS FORENSES. Resoluciéon Interna no.
00135 (15, Febrero, 2011). Por la cual se establecen los grupos internos de trabajo. Bogota. D.C. 2011
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Figura 7. Organigrama de la Estructura General del Instituto Nacional de Medicina Legal y Ciencias Forenses (Acuerdo 08 de 2012)

Recuperado: http//www. Medicinalegal.gov.co//
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Figura 8. Grupos Internos de Trabajo del Instituto Nacional de Medicina Legal y Ciencias Forenses (Resolucion No. 00135 de 2011)
Disponible en: http//www.
Medicinalegal.gov.co//
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3.9 PORTAFOLIO DE SERVICIOS

“El Instituto Nacional de Medicina Legal y Ciencias Forenses, es un
establecimiento publico de referencia técnico cientifica que dirige y controla el
sistema de Medicina Legal y Ciencias Forenses en Colombia. Prestamos servicios
forenses a la comunidad y a la administraciébn de justicia sustentados en la
investigacion cientifica y la idoneidad del talento humano en un marco de calidad,
imparcialidad, competitividad y respeto por la dignidad humana”’2.

Dentro de los servicios que ofrecen los laboratorios del Instituto Nacional de
Medicina Legal y Ciencias Forenses, se encuentran los siguientes:

Figura No.9. Areas en las que prestan sus servicios los laboratorios del Instituto Nacional de
Medicina Legal y Ciencias Forenses

[ GENETICA FORESENSE FiSICA FORESENSE
[ TOXICOLOGIA FORENSE ESTUPEFACIENTES
BIOLOGIA FORESENSE BALISTICA FORESENSE
4 ) e A
LOFOSCOPIA FORESENSE EVIDENCIA TRAZA
\_ y, L J

GRAFOLOGIA Y DOCUMENTOLOGIA PSIQUIATRIA Y PSICOLOGIA FORENSE

) e N
[ ANTOPOLOGIA FORENSE VALORACION DEL RIESGO DE
y FEMINICIDIO
. J
[ CLINICA Y ODONTOLOGIA FORENSE PATOLOGIA FORENSE

RED NACIONAL DE BUSQUEDA DE PERSONAS DESAPARECIDAS Y
CADAVERES EN CONDICION DE NO IDENTIFICADOS

Fuente: Autor, basado en informacion de la empresa caso de estudio

72 INSTITUTO NACIONAL DE MEDICINA LEGAL Y CIENCIAS FORENSES. Quienes Somos.
[www.medicinalegal.gov.co]. Bogota, 2016 [ Consultado: Noviembre de 2016] Disponible en:
http//www.medicinalegal.gov.co/
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4 FACTORES CLAVES EN EL DESARROLLO DE UN PROGRAMA DE
INDUCCION

En éste capitulo se abordaran aquellos aspectos claves que deberan tener en
cuenta en el Instituto Nacional de Medicina Legal y Ciencias Forenses y demas
entidades del Estado que vayan a llevar a cabo un programa de induccion, en el
marco del sistema nacional de formacion y capacitacion, a desarrollar a través de
los programas propios de la gestion del desarrollo que se llevan a cabo en el
marco del Plan Institucional de Capacitacion y Formacién (PIC), previsto a
desarrollarse en la etapa de ingreso de servidor publico, con el propésito de que el
nuevo servidor apropie competencias fundamentales, con miras a propiciar su
eficacia personal, grupal y organizacional, de manera que se posibilite su
desarrollo profesional y el mejoramiento en la prestacion de los servicios y la
mejora en los procesos de la entidad.

A fin de desplegar la formulacion y actualizacién del Plan Nacional de Formacion y
Capacitacion de los servidores publicos, el Gobierno Nacional, encomendo a la
Escuela Superior de Administracion Publica — ESAP y al Departamento
Administrativo de la Funcién Publica (DAFP), el disefio del curriculo basico que
debe contener el Programa de Induccion y reinduccién a desarrollarse en las
entidades publicas, asi como la orientacion a los responsables del talento humano
en las entidades publicas en la elaboracion de los Planes Institucionales de
Capacitacion (PIC).

Dentro de las orientaciones propuestas por la Escuela Superior de Administracion
Publica (ESAP) y el Departamento Administrativo de la Funcién Publica (DAFP) a
las entidades publicas para el desarrollo del Programa de Induccién, se deberan
tener en cuenta aspectos tanto técnicos como legales, aspectos técnicos y
aspectos legales, dentro de los cuales se encuentran contenidos unos
lineamientos teméticos, conceptuales y pedagogicos para su abordaje, asi como
unos aspectos legales, que corresponden al marco normativo que deberd ser
observado para el desarrollo de tal propoésito, respecto de los cuales, a
continuacion se hara referencia.

4.1 ASPECTOS TECNICOS

A. LINEAMIENTOS TEMATICOS.

1. Estructura, organizacion y funcionamiento del Estado, con énfasis en la Rama
Judicial del poder publico.

2. Régimen laboral del empleado publico, con énfasis en la comprension de las
situaciones administrativas generales y particulares.
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3. El Instituto Nacional de Medicina Legal y Ciencias Forenses, que comprende la
orientacion sobre los siguientes temas: Antecedentes; Naturaleza Juridica y
adscripcion; Objetivo; Funciones Generales; Plataforma Estratégica (mision,
vision, politicas, objetivos estratégicos, mapa de procesos); Estructura
administrativa; Programas Institucionales Internos; Programa de Bienestar
Social; Programa de Capacitacién; Induccion en el puesto de trabajo;
Orientaciones basicas sobre competencias laborales en sus tres dimensiones:
ser (actitudes), saber (conocimientos) y hacer (habilidades y destrezas)’?

4. Introduccion al Sistema Integrado de Gestion.
5. Derechos, deberes y responsabilidades del servidor publico.

6. Recorrido Institucional.
B. LINEAMIENTOS CONCEPTUALES

Asi mismo, deberan tenerse en cuenta unos lineamientos conceptuales dispuestos
por la Escuela Superior de Administracion Publica — ESAP y el Departamento
Administrativo de la Funcion Publica - DAFP, que deberan orientar el desarrollo
de los planes y programas que integren los Planes Institucionales de Capacitacion,
a saber:

a. La Dimension territorial y Nacional en la politica de Formacion y Capacitacion.

Modernizaciéon del Estado, en el marco de la gestion territorial, atendiendo las
necesidades propias, los requerimientos y realidades particulares de cada una de
ellas.

b. Profesionalizacién del empleo publico eje de la gestion integral de los recursos
humanos.

La profesionalizaciéon del empleo publico, se erige como una herramienta
fundamental para el buen desempefio de las labores y la motivaciéon en la
realizacion del trabajo a desarrollar por parte de los servidores, en el entendido
gue apoya a las entidades al logro de los objetivos, tal y como lo ha indicado la
Carta lberoamericana de la Funcion Publica, adoptada en la V conferencia
Iberoamericana de Ministros de Administracion Publica y reforma del Estado 2003,
que en tal sentido sefalé que para la consecucion de un mejor Estado “La

73 ESCUELA SUPERIOR DE ADMINISTRACION PUBLICA (ESAP), DEPARTAMENTO ADMINISTRATIVO
DE LA FUNCION PUBLICA (DAFP) Plan Nacional de Formacion y Capacitacion de empleados Publicos para
el desarrollo de competencias -Guia Tematica para el desarrollo de los planes institucionales de
Capacitacion, (2010) [Consultado en: Febrero de 2017). Disponible en:
https://www.funcionpublica.gov.co/eva/admon//files/empresas/ZW1wcmVzYV83Ng==/imgproductos/14501850
65_2ef719ee0eb3b2141bla7e53bb98b887.pdf
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profesionalizacion de la funcién publica es una condicion necesaria. Es decir, que
se debe garantizar que los empleados publicos posean una serie de atributos
como el mérito, la capacidad, la vocacion de servicio, la eficacia en el desempefio
de su funcion, la responsabilidad, la honestidad y la adhesion a los principios y
valores de la democracia” "

c. Desarrollo de competencias laborales para la gestion de la calidad en el sector
publico’.

Robustecimiento del Estado desde el quehacer diario de cada empleado, para
mejorar la capacidad de respuesta a las necesidades planteadas por los
ciudadanos. Tal propésito se apalanca en la gestion publica desde un enfoque
basado en procesos que garantice que desde el talento humano, se de la
competencia en sus servidores necesaria, para ofrecer un producto con el lleno de
los requerimientos formulados en la ley, para hacer efectivo el goce de los
derechos de los ciudadanos

d. Enfoque de la formacion basada en competencias.

“En el marco de un Sistema de gestion de Calidad, en el cual se requiere que el
recurso humano que presta el servicio, cuente con la competencia en términos de
‘la capacidad de una persona para desempenfiar, en diferentes contextos y con
base en los requerimientos de calidad y resultados esperados en el sector publico,
las funciones inherentes a un empleo; capacidad que esta determinada por los
conocimientos, destrezas, habilidades, valores, actitudes y aptitudes que debe
poseer y demostrar el empleado”$, la capacitacion juega un papel primordial para
el desarrollo de las competencias requeridas.

En tal sentido, es necesario formular un cambio en las formas en las que se
producen los aprendizajes, en cuanto ademas de generarse esfuerzos por parte
de las entidades, es vital el desarrollo y apropiacidén de la conciencia por parte de

74 BOLIVIA, DEPARTAMENTO DE ASUNTOS ECONOMICOS Y SOCIALES / NACIONES UNIDAS, Carta
Iberoamericana de la Funciéon Puablica, V Conferencia Iberoamericana de Ministros de Administracién Publica
y Reforma del Estado, Santa Cruz de la Sierra, Bolivia, 26-27 de junio de 2003. [Consultado en: Enero de
2017] Disponible en: http://old.clad.org/documentos/declaraciones/cartaibero.pdf.

7S ESCUELA SUPERIOR DE ADMINISTRACION PUBLICA (ESAP), DEPARTAMENTO ADMINISTRATIVO
DE LA FUNCION PUBLICA (DAFP) Plan Nacional de Formacion y Capacitacién de empleados Publicos para
el desarrollo de competencias -Guia Tematica para el desarrollo de los planes institucionales de
Capacitacion, (2010) [Consultado en: Febrero de 2017). Disponible en:
https://www.funcionpublica.gov.co/eva/admon//files/empresas/ZW1wcmVzYV83Ng==/imgproductos/14501850
65_2ef719eeOeb3b2141bla7e53bb98b887.pdf

76 COLOMBIA, PRESIDENCIA DE LA REPUBLICA, Decreto 2539 (22, Julio, 2005, Por el cual se establecen
las competencias laborales generales para los empleos publicos de los distintos niveles jerarquicos de las
entidades a las cuales se aplican los Decretos 770 y 785 de 2005. Presidencia de la Republica-Departamento
Administrativo de la Funciébn Publica. [ Consultado en: Febrero de 2017] Disponible en:
http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Normal.jsp?i=17318
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los servidores y su responsabilidad en estos procesos, para que a través de la
integracion de nuevos métodos a los procesos, se genere la introyeccién de cada
conocimiento que se brinda al servidor para su formacion.

En este contexto, dado que la introduccién del enfoque por competencias
laborales a la gestion del talento humano en el sector publico, ha supuesto un reto
a la administracion y a los mismos servidores, es necesario que se genere desde
la Politica de Formacion y Capacitacion al interior de las entidades, una debida
identificacion de las necesidades institucionales de formacion y capacitacion,
relacionadas con las probleméaticas o demandas propias.

Sefiala el Plan Nacional de Formacion y Capacitacion de empleados Publicos
para el desarrollo de competencias laborales, “que las actividades a desarrollar
por las entidades en los Planes Institucionales de Capacitacion deberan enfocarse
en el desarrollo de competencias laborales que despliegue los siguientes
aspectos:

v Proyectos de aprendizaje (individuales y grupales por proyectos)

v' Programas articulados a problemas o necesidades laborales

propias del entorno que deba resolver el servidor en el desempefio

de sus funciones.

Involucrar a los funcionarios en su proceso de aprendizaje.

Asegurar que tanto los jefes como los responsables del talento

humano en las entidades, como encargados de orientar los

procesos de aprendizaje, conozcan el enfoque de educaciéon por

competencias y desarrollen todas las actividades con observancia

de éste.

v" Replantear la forma de evaluaciéon — Resolucion de Problemas —

Saber, Hacer y Ser.

v Programas de Educacién para el Trabajo y el desarrollo

Humano’’.”

AN

C. LINEAMIENTOS PEDAGOGICOS.
a. EDUCACION BASADA EN PROBLEMAS
Se encuentra previsto éste elemento en cuanto a partir de las condiciones de

desempenfio, de las situaciones afrontadas para obtener resultados, de los retos,
expectativas, se pueden reconocer necesidades especificas de aprendizaje, se

"TESCUELA SUPERIOR DE ADMINISTRACION PUBLICA, Departamento administrativo de la funcién publica.
Plan Nacional de Formacion y Capacitacion de empleados Publicos para el desarrollo de competencias
laborales, ESAP , DAFP . 2010. |[Consultado en Enero de 2017]. Disponible en:
https://www.funcionpublica.gov.co/eva/admon//files/empresas/ZW1wcmVzYV83Ng==/imgproductos/14501850
65_2ef719ee0eb3b2141bla7e53bb98b887.pdf
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propician en los servidores habilidades tales como raciocinio, creatividad, entre
otras.

b. PROYECTO DE APRENDIZAJE EN EQUIPO

Los equipos son una estrategia de organizacion que puede tener como obijetivo, la
formulacion de un proyecto, escenario que propicia los aprendizajes en cuanto a
través de la experiencia personal de cada uno, su formacion y demas elementos
van aportando a la construccién para la resolucion del problema que plantea el
desarrollo de su proyecto, y que se pretende resolver.

En tal sentido en las organizaciones debera formarse a los servidores, para el
desarrollo de proyectos que a su vez generaran dos componentes, a saber
Proyecto de Aprendizaje en Equipo y Proyecto de Aprendizaje Individual, que
deberan ser desarrollados en el Plan Institucional de Capacitacion y Formacion.

Por su parte, es clave disponer de cada uno de los elementos de orden logistico
que implica llevar a cabo las actividades propias en las cuales se llevara a cabo la
induccion, a saber:

1. Presentaciones

e Al Jefe inmediato
e Compafieros de Trabajo
e Personas Claves en otras areas.

2. Apoyos (Recursos)

Cartillas de Induccién, con los aspectos anteriormente sefialados

Cartas de Presentacion

Programa de Induccion, con los temas, capacitadores, fechas.

Videos Institucionales, entre otros recursos audiovisuales.

El espacio en el cual se llevara a cabo la preinduccién — induccién o

reinduccion

El sonido, de ser necesario.

¢ Video Beam, Computador (es).

e La programacion de los invitados a charlas que se dictaran en desarrollo de la
induccion.

e Las publicaciones que se socializaran.

e Personal que se encargara de llevar a cabo el proceso de induccién o pre
induccion. (Capacitador (es) - Apoyo Logistico)

e Obtener los permisos o0 autorizaciones, de ser necesarios, asi como contar con

los elementos de proteccidn personal para ingresar a las diferentes areas.
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De acuerdo con la guia para la implementacion de los programa de induccién y
reinduccién, desarrollada por la ESAP y el DAFP, para que un programa de
induccion sea efectivo deberd ser desarrollado de forma inmediata, completa,
Técnica, participativa y contar con apoyo institucional para su realizacion

4.2 PREVISIONES LEGALES VIGENTES AL PROCESO DE PRE
INDUCCION, INDUCCION Y CAPACITACION

En cuanto la funcion publica, reviste una naturaleza reglada, a continuacion se
presenta una relacion de las normas de cardcter interno y externo bajo las cuales,
desde las entidades se regula el desarrollo de los planes de formacién y
capacitacion en las diferentes etapas del servicio publico (ingreso, permanencia y
retiro) en el marco de la gestion del talento humano por competencias.

En tal sentido en los acapites subsiguientes, se enunciara la normativa aplicable al
programa de Induccion (ingreso del nuevo servidor), tanto en el ambito interno,
como en el ambito externo.

4.2.1 A NIVEL NACIONAL

Cuadro 3. Matriz Normativa Nacional

REFERENCIA NORMATIVA DESCRIPCION

Por el cual se crea el sistema nacional de capacitacion y el sistema de
estimulos para los empleados del Estado.
Decreto Ley 1567 de Agosto
5/1998. Articulo 4 - “Definicién de capacitacion: Se entiende por capacitacion el
conjunto de procesos organizados, relativos tanto a la educacion no formal
como a la informal de acuerdo con lo establecido por la ley general de
educacion, dirigidos a prolongar y complementar la educacion, dirigidos a
prolongar y a complementar la educacion inicial mediante la generacion de
conocimientos, el desarrollo de habilidades y el cambio de actitudes, con el
fin de incrementar la capacidad individual y colectiva para contribuir al
cumplimiento de la misién institucional, a la mejor prestacion de servicios a la
comunidad , al eficaz desempefio del cargo y al desarrollo personal integral.

Esta definicion comprende los procesos de formacion, entendidos como
aquellos que tienen por objeto especifico desarrollar y fortalecer una ética del
servicio publico basada en los principios que rigen la funciéon administrativa“
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Continuacién Cuadro 3. Matriz Normativa Nacional

REFERENCIA NORMATIVA

DESCRIPCION

Decreto 1083 de 2015,

Por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del Sector de
Funcién Publica.

Articulo 2.2.9.1. (Decreto
1227 de 2005, articulo 65)

Planes de capacitacion.

Los planes de capacitacién de las entidades publicas deben responder a
estudios técnicos que identifiquen necesidades y requerimientos de las
areas de trabajo y de los empleados, para desarrollar los planes anuales
institucionales y las competencias laborales, para lo cual se apoyaran en
los instrumentos desarrollados por el Departamento Administrativo de la
Funcion Puablica y por la Escuela Superior de Administraciéon Publica.

Los recursos con que cuente la administracion para capacitacion deberan
atender las necesidades establecidas en los planes institucionales de
capacitacion

“Articulo 2.2.9.3 (Decreto
1227 de 2005, arto 67)”

Plan Nacional de Formacién y Capacitacién. ElI Departamento
Administrativo de la Funcién Publica, con el apoyo de la Escuela Superior
de Administracion Publica, adelantara la evaluacién anual del Plan Nacional
de Formacién y Capacitacion, con el fin de revisar el cumplimiento por parte
de las entidades de las orientaciones y prioridades alli establecidas.
Igualmente, establecer4 los mecanismos de seguimiento a los Planes
Institucionales de Capacitacion que éstas formulen.

La evaluacién y el seguimiento buscaran especialmente medir el impacto y
los resultados de la capacitacion. Para medir el impacto se estudiarén los
cambios organizacionales y para analizar los resultados se estudiaran los
cambios en el desempefio de los empleados en sus areas de trabajo como
consecuencia de acciones de capacitacion.

Articulo 2.2.9.4 (Decreto
1227 de 2005, articulo 68)

Red Interinstitucional de Capacitacion para Empleados Publicos. En
desarrollo del articulo 3°, literal e), numeral 3 del Decreto-ley 1567
1998,conformase la Red Interinstitucional de Capacitacion para Empleados
Puablicos, con el objeto de apoyar los planes de capacitacion institucional.
La Red estaré integrada por las entidades publicas a las cuales se aplica la
Ley 909 de 2004. La Escuela Superior de Administraciéon Puablica coordinara
y administrara la Red de acuerdo con el reglamento que expida para su
funcionamiento. Para el desarrollo de los programas de capacitacion que
programe la Red. Cada entidad aportara recursos humanos y logisticos, de
acuerdo con sus disponibilidades.

Articulo 2.2.9.5 (Decreto
4665 de 2007, articulo 1)

Actualizacion del Plan Nacional de Formacion y Capacitacion para los
Servidores Publicos. Adoptar la actualizacion del Plan Nacional de
Formacion y Capacitacion para los Servidores Publicos, formulado por el
Departamento Administrativo de la Funcién Publica y la Escuela Superior
de Administracién Publica,

Articulo 2.2.9.6 (Decreto
4665 de 2007, articulo 1)”

Proyectos de Aprendizaje por Competencias.

Departamento Administrativo de Funcién Publica y la Escuela Superior de
Administracién Publica, disefiaran y divulgaran los instrumentos necesarios,
para la formulacion e implementacién de los Planes Institucionales de
Capacitacion con base en Proyectos de Aprendizaje por Competencias.
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Continuacién Cuadro 3. Matriz Normativa Nacional

Consagrado en el Decreto 1083 de 2015 articulos 2.2.4.6 y 2.2.4.7. Por
el cual se establecen las competencias laborales generales para los
Decreto 2539 de 2005. empleos publicos de los distintos niveles jerarquicos de las entidades a las
cuales se aplican los Decretos-ley 770 y 785 de 2005.

Guia para la Formulacion del Plan Institucional de Capacitacion —PIC- con base en Proyectos de
aprendizaje en equipo.- establece las pautas para que la formulacién de los Planes Institucionales de
Capacitacion. PIC se aborden de manera integral: Proporciona pasos, instrumentos, formatos para
entender el aprendizaje basado en problemas y el enfoque de capacitacidon por competencias.

Bases Plan Nacional de Desarrollo. Atendiendo los pilares y estrategias propuestas para vigencia
2014-2018.

Plan Nacional de Formaciéon y Capacitacion de Empleados Publicos para el Desarrollo de
Competencias. Escuela Superior de Administracion Publica (ESAP) - Departamento Administrativo de la
Funcion Puablica - DAFP. (2010)

Articulo 65y 66, de Decreto 020 de 2014, 9 de enero de 2014.

Fuente: Autor, basada en la normativa expedida por el Congreso y la presidencia de la Republica y
otros entes aplicable al proceso de talento humano

4.2.2 A NIVEL INTERNACIONAL

Cuadro 4. Matriz Normativa Internacional

REFERENCIA NORMATIVA DESCRIPCION

La Carta Iberoamericana se sustenta en un modelo de servicio
civil o de funcion publica en el que se asume la Gestion del
Talento Humano como un sistema integrado, cuya finalidad
basica es la adecuacion de las personas a la estrategia de una
organizacién, de manera que se logre una administracién
publica profesional y efectiva, al servicio del interés general.
De acuerdo con los planteamientos de la Carta
Iberoamericana, las competencias laborales son un elemento
fundamental para el buen desempefio de la tarea y la
motivacion en la realizacion del trabajo, pues de estas
depende que las organizaciones publicas alcancen los
resultados que se han propuesto.

Carta Iberoamericana de la Es por ello que la normatividad colombiana incorpora a través
Funcién Puablica. V de la Ley 909 de 2004 las competencias laborales como un
Conferencia Iberoamericana componente central para el disefio y gestion del empleo
de Ministros de publico.

Administracién Publicay

Reforma del Estado. Santa Las competencias laborales constituyen el eje del modelo
Cruz de la Sierra, Bolivia, 26 y | integrado de gestiéon del empleo publico en Colombia y
27 de junio de 2003. confieren a la formacién y capacitacion un papel fundamental

para garantizar el logro de los atributos de profesionalizacion
del empleo publico.

68




Continuacién Cuadro 4. Matriz Normativa Internacional

e Recomendacién No 195 Es un instrumento internacional que insta a los gobiernos, los
de la Organizacién empleadores y los trabajadores a poner en practica politicas y
Internacional del Trabajo | programas de educacion, formacion y aprendizaje permanente
sobre el desarrollo de los | para el siglo XXI
recursos humanos:
Educacién, formacion y
aprendizaje.

e Cartalberoamericana de | Es un instrumento internacional que surge con el propdsito de

Calidad en la Gestion fortalecer la gestién publica, para ponerla al servicio de la
Publica, X Conferencia cohesion social, promover el establecimiento de un enfoque
Iberoamericana de comun acerca de las nociones de calidad y de excelencia en la
Ministros de gestion publica, que permitan la mejora continua.

Administracién Pablicay
Reforma del Estado, San
Salvador, El Salvador, 26
y 27 de junio de 2008.

Fuente: Autor, basado en los documentos contenidos en Instrumentos Internacionales, dentro de
las Organizaciones en las cuales Colombia es miembro.
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5. ESTADO ACTUAL DEL PROCESO DE GESTION DEL TALENTO
HUMANO PROGRAMA DE INDUCCION - PROCEDIMIENTO DE
PREINDUCCION FRENTE AL CUMPLIMIENTO DE LOS REQUISITOS
LEGALES

Con el propdsito de conocer el estado actual de la entidad, se adjunta al presente
estudio el anexo técnico A, en el cual puede observarse el procedimiento que en la
actualidad se viene aplicando en el Instituto Nacional de Medicina Legal y Ciencias
Forenses, de manera que permita contar con una base o punto de partida frente al
cumplimiento de los requisitos técnicos y legales que debe acreditar el programa
de induccion y que en consecuencia debe cumplir el procedimiento de preiduccién,
como estrategia para el cumplimiento de los objetivos propios de éste programa, a
la luz de la normativa vigente.

En tal sentido, y con el propésito de adelantar el levantamiento del diagndstico y la
informacion pertinente que apoyara la labor de identificacion de factores
preponderantes que permitan establecer los puntos de criticidad susceptibles de
oportunidad de mejora, se emplearon dos herramientas, a saber, la primera
consistio en el disefio de dos listas de chequeo (cuadros 5 y 6) relativas al
cumplimiento de requisitos en el componente de talento humano ( recursos
humanos) de ambas normas, es decir, tanto de la norma técnica de calidad en la
gestion publica NTC GP 1000:2009, como a la luz de las previsiones contenidas
en el modelo estandar de control interno MECI — 2014; Y la segunda, relativa a un
analisis de cuestiones internas y externas del proceso de gestion del talento
humano en la entidad, para lo cual se dispuso la elaboracion de una matriz DOFA,
contenida en el Cuadro 7, que permite hacer un ejercicio de verificacion y analisis
tendiente a generar las variables para la estructuracion de la propuesta de mejora
al procedimiento del preinduccion.

Por lo anterior, dicha lista de chequeo se plante6é en un escenario (deber ser)
alineado con los objetivos que pretenden satisfacer los requerimientos formulados
en la NTC G.P. 1000:2009, numeral 6.2, el Modelo Estandar de Control Interno —
MECI 2014 — dentro del modulo de Control, Planeacion y Gestién, componente
talento humano, numeral 1.1.2, relativo al desarrollo del talento humano y lo
dispuesto en los Decretos 02078 y 0217° del 9 de enero de 2014. Para llevar a

8COLOMBIA, PRESIDENCIA DE LA REPUBLICA, Decreto 020 (9, enero, 2014) “Por el cual se clasifican los
empleos y se expide el régimen de carrera especial de la Fiscalia General de la Nacioén y de sus entidades
adscritas”. Diario Oficial no. 49028, Bogota, D.C., [Consultado en: Enero de 2017] Disponible en:
http://www.secretariasenado.gov.co/senado/basedoc/decreto 0020 2014.html

79*COLOMBIA, PRESIDENCIA DE LA REPUBLICA, Decreto 021 (9, enero, 2014) “Por el cual se clasifican los
empleos y se expide el régimen de carrera especial de la Fiscalia General de la Nacion y de sus entidades
adscritas”. Diario Oficial no. 49028, Bogota, D.C., [Consultado en: Enero de 2017] Disponible en:
http://www.secretariasenado.gov.co/senado/basedoc/decreto 0021 2014.html
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cabo la evaluacion se agregaron las casillas de cumplimiento, cumplimiento parcial
y no cumplimiento, asi como su forma de evidenciarlo.

Resulta preciso sefalar que al acopio y construccion de la informacion objeto del
presente estudio, concurrieron varios actores del proceso de la gestion del talento
humano de la entidad, en desarrollo de diversas mesas de trabajo, a desarrollar ,
con ocasion a las estrategias que viene adelantando el Estado Colombiano para
su modernizacién y en especial por las discusiones que se generaron en el marco
de expedicion de los Decretos 020 y 021 de 2014, con miras a ingresar como
entidad en cada una de las etapas que propone la implementacion del régimen de
carrera especial y la propuesta de introducir una gestion del talento humano por
competencias laborales, atendiendo a la especial naturaleza de las funciones que
por Ley le viene asignadas al Instituto Nacional de Medicina Legal y Ciencias
Forenses.

Como consecuencia de ello surgen varias preocupaciones desde la oficina de
talento humano, tendientes a formular estrategias que permitan a la entidad, por
conducto de sus funcionarios, alinearse a las nuevas estructuras que se estan
planteando desde el gobierna nacional, para el cumplimiento de los fines del
Estado, de manera eficaz, eficiente y con transparencia, surgiendo la inquietud de
efectuar un fortalecimiento al programa que recibe al servidor desde el inicio de su
relacion laboral, para adecuarlo a la cultura organizacional propia de la entidad,
asi como de sus funciones y en general, al nuevo mundo que se enfrentara.

Dentro de los actores mas representativos en éstos dialogos encontramos a la
administracion, comprometida siempre con los retos y derroteros que supone el
Estado para mejorar la gestion publica; las asociaciones sindicales, que desde su
preocupacion en brindar las mejores garantias para el desarrollo de las funciones
de cada servidor, plantea la preocupacién de brindar un acoplamiento adecuado a
quien por primera vez se enfrenta al panorama de lo publico y a la cultura
organizacional de una entidad de las naturaleza, bagaje y responsabilidad a la
cual prestara sus servicios; Funcionarios de la entidad de los diferentes niveles,
adscritos a la oficina de talento humano, encargados de trabajar para sus propios
comparferos y para brindar las condiciones necesarias para atender desde su
funcion las necesidades y expectativas que surjan desde el cliente interno
(servidor) asi como de la retroalimentacion en el desarrollo de cada procedimiento
propio de area.

Las listas de chequeo surgen con ocasion a la necesidad de un primer estadio de
diagnéstico, tendiente a establecer el estado de cumplimiento de las normas
relativas al talento humano en la entidad, tanto de la norma técnica de calidad en
la gestion publica NTC GP 1000:2009 (Cuadro 5), como del modelo estandar de
control interno MECI — 2014 (Cuadro 6), los cuales se pueden observar a
continuacion.
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5.1 DIAGNOSTICO CUMPLIMIENTO DE REQUISITOS NTC GP 1000:2009 Y
MODELO ESTADAR DE CONTROL INTERNO (NUMERAL 6.1Y 6.2)

A continuacion se presentan el estado de cumplimiento de los requisitos
contenidos en la norma técnica NTC GP 1000:2009 por parte de la organizacion,
asi:

Cuadro 5. Lista de Chequeo NTC GP 1000:2009

PROGRAMA DE INDUCCION - PROCEDIMIENTO DE PREINDUCCION

OBJETIVO: Lograr el acercamiento del funcionario, a partir del primer contacto con la Institucion y su Grupo de trabajo, con el propdsito de asistirlos psicolégicamente en
su proceso de vinculacién y/o traslado de Regional adaptandolo en forma personalizada al medio laboral, para su permanencia en la Institucion.

ALCANCE: Inicia con la recepcion de la informacion de los funcionarios que participaran en el programa de pre—induccion y finaliza cuando se presenten los informes
consolidados de gestion del programa de preinduccién. Aplica en la Oficina de Personal, Grupo de Registro y Control, Grupo de Salud Ocupacional, Higiene, Seguridad
Industrial y Ambiente, Grupo Nacional de Servicios Informéticos, las Direcciones Regionales,Seccionales y las Unidades Organizacionales que ingrese personal.

PRODUCTO O SERVICIO: Procedimiento de Preinduccién

NORMATIVIDAD: LEY 190 DE 1995, LEY 489 DE 1998, LEY 734 DE 2002, LEY 909 DE 2004, DECRETO. 1228/05, DECRETO. 1227/05, DECRETO 4665 DE
NOVIEMBRE 29/2007; DECRETO LEY 1567 DE 1998, DECRETO 019 DE 2012, MECI-2014, DECRETO 943 DE 2014,

RECURSOS: Infraestructura, Tecnolégicos, Logisticos, areas de trabajo, humanos, metodoldgicos, pedagégicos.

AREA RESPONSABLE: Oficina de Personal Grupo Registro y control, Direcciones Regionales y Seccionales

CARGO RESPONSABLE: Jefe Oficina de Personal, Coordinador Grupo de Registro y Control, Profesional y asistente Grupo de Registro y Control - Directores
Regionales y Directores Seccionales y servidor publico asignado para realizar la preinduccién en la Regional o Seccional.

REGISTROS: Anexo A — Carta de bienvenida - Copia carta de bienvenida firmada por el nuevo servidor publico. ; Formato de evaluacion de preinduccidn diligenciado;
Informe con Soportes diligenciados y firmados; Informe Consolidado a nivel nacional de la gestién del Programa preinduccién. Formato de Informe de gestién, Cédigo DG
A-P-05-V04-F05; Informe de gestién consolidado a nivel nacional

REGISTRO
NTC GP1000:2009 DESCRIPCION DEL REQUISITO

CUMPLE
CUMPLE

PARCIALMEN
TE
NO CUMPLE

VERBAL|ESCRITO

La entidad debe determinar y proporcionar los recursos necesarios para:
GESTION DE LOS

RECURSOS a) Implementar y mantener el Sisitema de Gestion de Calidad y mejorar continuamente su eficacia, X
PROVISION DE LOS |eficiencia y efectividad
RECURSOS La entidad debe determinar y proporcionar los recursos necesarios para:
6.1 X X

b) Aumentar la satisfaccién del cliente mediante el cumplimiento de sus requisitos

6.2.1. Los servidores publicos y/o particulares que ejercen funciones publicas que realicen trabajos que
afecten la conformidad con los requisitos del producto y/o servicio deben ser competentes con base en la X
educacion, formacién, habilidades y experiencia apropiadas.

6.2.2. Competencia Formacién y Toma de Conciencia.

La entidad debe:

X
GESTION DE LOS |a) determinar la competencia necesaria de los servidores publicos y/o particulares que ejercen funciones
RECURSOS publicas o que realizan trabajos que afectan la conformidad con los requisitos del producto y/o servicio;
TALENTO HUMANO [b) proporcionar formacién o tomar otras acciones para lograr la competencia necesaria cuando se X
6.2-6.21Y6.2.2 [eqlera
c) evaluar las acciones tomadas, en términos de su efecto sobre la eficacia, eficiencia o efectividad del X X

Sistema de Gestién de la Calidad de la entidad;

d) asegurarse de que los servidores publicos y/o particulares que ejercen funciones publicas son
conscientes de la pertinencia e importancia de sus actividades y de cémo contribuyen al logro de los X
objetivos de la calidad, y

e) mantener los registros apropiados de la educacién, formacién, habilidades y experiencia de los
servidores publicos y/o particulares que ejercen funciones publicas.

Fuente: Autor, basado en la NTC GP 1000:2009
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Para el andlisis del estado actual de la empresa frente al cumplimiento de
numerales, los resultados obtenidos se tabularon, graficaron y determinaron los
porcentajes de cumplimiento.

En la grafica 1 se observan los resultados generales arrojados por el diagndstico,
en términos de requisitos que cumple, no cumple o cumple parcialmente la
organizacion, respecto la NTC GP 1000:2009.

Grafica 1. Cumplimiento de requisitos (numeral 6 — provision de recursos) de la
norma NTC GP 1000:2009

0%
38%
62%

CUMPLE CUMPLE PARCIALMENTE NO CUMPLE

Fuente: Autor, basado en los resultados plasmados en el Cuadro 5. Lista de chequeo de
la NTC GP 1000:2009

Respecto al numeral 6.1 (provision de los recursos), literales a y b, se advierte
respecto al proceso de gestion del talento humano — Programa de Induccién -
procedimiento de preinduccién, que se cumple con las actividades de planeacion,
propendiendo por la priorizacibn de los recursos (personal, financieros,
operacionales) dado que se generan por parte del Gobierno Nacional recortes
presupuestales que afectan la ejecucién de algunas actividades institucionales, no
obstante, atendiendo a la necesidad y la obligacion legal de ejecutar cada plan y
programa, se realiza el apalancamiento a través de otros actores, como por
ejemplo, la caja de compensacion, convenios interinstitucionales, entre otros, a fin
de dar cumplimiento a lo requerido.

En consecuencia, se considera que se cumple parcialmente, en cuanto se acata el
requisito de manera material, permite la verificacion de su ejecucién propiamente
dicha, pero no existe manera de establecer si el cliente (nuevo servidor) se
encuentra satisfecho con el desarrollo del procedimiento, o si con la manera como
se esta llevando a cabo la capacitacion, se estan logrando los aprendizajes
requeridos, como quiera que en ocasiones tampoco el nuevo servidor conoce su
responsabilidad dentro de estos procesos.

Respecto al numeral 6.2, relativo al desarrollo del talento humano, se puede
advertir de la grafica 1 y de las conclusiones obtenidas en las mesas de trabajo
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que efectivamente se cumplen los requisitos, lo cual puede evidenciarse en el
ingreso de los funcionarios, el cual se realiza con observancia de los requisitos de
estudio y experiencia requeridos para el ejercicio de los empleos, de acuerdo al
cargo y al nivel jerarquico, su inobservancia generaria un riesgo grave de caracter
legal, de dicha informacién reposan los registros en cada una de las historias
laborales de cada funcionario.

Dentro de las acciones que la entidad adelanta con el fin de lograr la competencia
de sus servidores, se puede evidenciar que las necesidades de capacitacion de
las areas se plasman en el Plan Institucional de Capacitacion (PIC), que si bien,
también prioriza las necesidades de capacitacion y formacion institucionales,
apunta a “que los servidores publicos y/o particulares que ejercen funciones
publicas que realicen trabajos que afecten la conformidad con los requisitos del
producto y/o servicio sean competentes con base en la educacién, formacion,
habilidades y experiencia apropiadas®®”, dentro de las alternativas mas
exploradas, se encuentra la educacion virtual, la cual se ha ido posicionando, en
tanto involucra directamente al funcionario con su proceso de aprendizaje, asi
mismo se han adelantado gestiones con el Sistema Nacional de Aprendizaje —
SENA, a fin de certificar a los servidores en normas de competencia laboral, las
cuales dada la especialidad de la entidad se han ido construyendo de manera
gradual, para areas tales como entomologia forense, patologia forense, entre
otras, asi mismo normas de competencia laboral de caracter transversal.

El instituto dentro de sus objetivos estratégicos ha apostado a contar con
funcionarios competentes y en carrera administrativa, que puedan atender los
retos que se susciten en el marco del pos conflicto, respecto de lo cual ha
destinado gran empefo, buscando la implementacién en una primera fase de un
sistema de gestion del talento humano por competencias laborales, en
concordancia con los dispuesto en el Decreto 020 de 2014.

Sobre la politica de Formacioén y Capacitaciéon, el plan nacional de formacién y
capacitacion de empleados publicos para el desarrollo de competencias, ha
indicado que se deberan “establecer parametros para que cada entidad desarrolle
tanto las competencias laborales definidas previamente, en el proceso de
identificacion de competencias laborales, y disefio de manuales de funciones y
requisitos, asi como para que se desarrollen aquellas competencias que se
requieren para resolver problemas o contingencias organizacionales de la realidad
laboral en el cumplimiento de la misién, vision, metas, planes o estrategias
institucionales®?”.

80 INSTITUTO COLOMBIANO DE NORMAS TECNICAS Y CERTIFICACION, Norma técnica de la calidad en
la gestion publica. NTC GP 1000. Bogota D.C.: El Instituto, 2009.

8IESCUELA SUPERIOR DE ADMINISTRACION PUBLICA, Departamento administrativo de la funcién publica.

Plan Nacional de Formacion y Capacitacion de empleados Publicos para el desarrollo de competencias
laborales, ESAP, DAFP. 2010. [Consultado  en Enero de  2017]. Disponible  en:
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De acuerdo, a lo evidenciado en los literales ¢ y d del numeral 6.2.2, se concluyo
que el cumplimiento era parcial, en cuanto debe indicarse que no hay mecanismo
de control que permita evaluar las acciones que se toman, en términos de su
efecto sobre la eficacia, eficiencia o efectividad respecto del Sistema de Gestion
de la Calidad de la entidad; como quiera que no se valora el impacto de las
estrategias que se desarrollan, por el momento se esta evaluando la gestion, el
desarrollo en si, pero no hay un proceso o un instrumento en el cual la entidad
efectivamente se asegure “de que los servidores publicos y/o particulares que
ejercen funciones publicas sean conscientes de la pertinencia e importancia de
sus actividades y de como contribuyen al logro de los objetivos de la calidad®?, en
cuanto dentro de los aspectos analizados, se detecta que es necesario desarrollar
estrategias que permitan robustecer en el colectivo institucional la conciencia
sobre la pertinencia del desempefio de sus funciones en la cadena de valor de la
entidad, entendido como conciencia sobre mi aporte individual, en el engranaje del
qgue hacer forense para una Colombia Diversa y en paz, asi mismo, desde las
areas de apoyo.

5.2 DIAGNOSTICO CUMPLIMIENTO DE REQUISITOS MODELO ESTANDAR
DE CONTROL INTERNO (NUMERAL 6.1Y 6.2)

Ahora bien, tal y como se enuncio en precedencia, de igual forma se tomaron los
elementos propios del modelo estandar de control interno MECI, relativos al
componente del talento humano, del subsistema control estratégico y se elaboré
una lista de chequeo, la cual se puede evidenciar en el cuadro 6, respecto de los
requisitos con los cuales debe desarrollarse el talento humano, a fin de garantizar
el cumplimiento de los fines del estado, en el marco de la articulacién de las metas
y fines institucionales, desde el desarrollo de las funciones propias del cargo y la
interiorizacion de una cultura organizacional que le permita al servidor publico,
identificar su lugar en la cadena de valor de la satisfaccion de las necesidades del
ciudadano.

De tal ejercicio pudo establecerse un bajo nivel de cumplimiento de los objetivos
propios del programa de induccién, dado el nivel de los requerimientos técnicos y
legales en el engranaje del cumplimiento de los objetivos propios del programa de
induccion y un evento de riesgo que eventualmente podria afectar la conformidad
del servicio que se presta por parte del servidor publico, al no contar con la
competencia necesaria para iniciarse en el servicio publico, dadas las falencias
detectadas en el actual procedimiento. (Cuadro 6)

https://www.funcionpublica.gov.co/eva/admon//files/empresas/ZW 1wcmVzYV83Ng==/imgproductos/14501850
65_2ef719ee0eb3b2141b1a7e53bb98b887.pdf

82 INSTITUTO COLOMBIANO DE NORMAS TECNICAS Y CERTIFICACION, Norma técnica de la calidad en
la gestion publica. NTC GP 1000. Bogota D.C.: El Instituto, 2009.
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Cuadro 6. Lista de Chequeo Modelo Estandar de Control Interno MECI 2014

PROGRAMA DE INDUCCION - PROCEDIMIENTO DE PREINDUCCION

OBJETIVO: Lograr el acercamiento del funcionario, a partir del primer contacto con la Instituciéon y su Grupo de trabajo, con el propésito de asistirlos psicolégicamente en su proceso de
vinculacién y/o traslado de Regional adaptandolo en forma personalizada al medio laboral, para su permanencia en la Institucién.

PRODUCTO O SERVICIO: Procedimiento de Preinduccién

ALCANCE: Inicia con la recepcién de la informacién de los funcionarios que participaran en el programa de pre—induccion y finaliza cuando se presenten los informes consolidados de gestién del
programa de preinduccién. Aplica en la Oficina de Personal, Grupo de Registro y Control, Grupo de Salud Ocupacional, Higiene, Seguridad Industrial y Ambiente, Grupo Nacional de Servicios
Informaticos, las Direcciones Regionales,Seccionales y las Unidades Organizacionales que ingrese personal.

NORMATIVIDAD: LEY 190 DE 1995, LEY 489 DE 1998, LEY 734 DE 2002, LEY 909 DE 2004, DECRETO. 1228/05, DECRETO. 1227/05, DECRETO 4665 DE NOVIEMBRE 29/ 2007;
DECRETO LEY 1567 DE 1998, DECRETO 019 DE 2012, DECRETO 020 DEL 9 DE ENERO 2014, MECI-2014, DECRETO 943 DE 2014,

RECURSOS: Infraestructura, Tecnolégicos, Logisticos, areas de trabajo, humanos, metodolégicos

AREA RESPONSABLE: Oficina de Personal Grupo Registro y control, Direcciones Regionales y Seccionales

CARGO RESPONSABLE:

Jefe Oficina de Personal, Coordinador Grupo de Registro y Control, Profesional y asistente Grupo de Registro y Control - Directores Regionales y Directores

Seccionales y servidor publico asignado para realizar la preinduccién en la Regional o Seccional.

consolidado_a nivel nacional

diligenciados y firmados; Informe Consolidado a nivel nacional de la gestion del Programa preinduccién. Formato de Informe de gestion, Codigo DG-A-P-05-V04-F05; Informe de gestion

MECI 2014

PRODUCTO

DESCRIPCION DEL REQUISITO

REGISTRO

VERBAL

ESCRITO

CUMPLE

CUMPLE

PARCIALM

NO
CUMPLE

SUBSISTEMA: CONTROL
ESTRATEGICO
COMPONENTE:

DIRECCIONAMIENTO
ESTRATEGICO
ELEMENTO: PLANES Y
PROGRAMAS

1. Documento con los Principios y
Valores de la Entidad. Carta de valores'y
politicas éticas de la entidad, Cddigo de
ético y buen gobierno.

2. Acto Administrativo por el cual se
adopta el documento con los principios
y valores de la entidad. (Resolucion 0495

del 26 de Junio de 2015). Médulo en el

procedimiento de Preinduccién.

3. Estrategias de Socializacion
permanente de los principios y valores
de laentidad.

En desarrollo del Programa de Induccién - Procedimeinio de
Preinduccion, se adelanta alguna actividad por parte de la Oficina
de Personal que asegure la socializacion y comprension del
documento que contiene los principios y valores de la Entidad, su
plataforma  estatégica (mision, vision, objetivos institucionales,
planes, programas, proyectos) de tal manera que éste sea conocido
nor todas los funcionario: aue éstos lo entiendan v apliauen de

Se adelantan actividades que involucran la creatividad y el
compromiso de los servidores publicos, para la construccion vy
mejora del documento que contiene los principios éticos de la
entidad, asi como su plataforma estatégica (mision, vision, objetivos
institucionales, planes, programas, provectos)

Se llevan a cabo revisiones periodicas del Cédigo de ética y buen
gobierno, a fin de establecer si el mismo se encuentra ajustado a los
valores y principios dispuestos para la entidad

Se adelantan acciones tendientes a mantener vigente el documento
de ética de la entidad, asi como la socializacién de sus cambios o
mejoras de manera oportuna.

Los nuevos servidores tienen la posibilidad de expresar sus
expectativas y sugerencias con respecto a la identificacion de los
principios v valores éticos definidos por la entidad.

SUBSISTEMA: CONTROL
ESTRATEGICO
COMPONENTE:

AMBIENTE DE CONTROL

ELEMENTO:
DESARROLLO DEL
TALENTO HUMANO

Programa de Induccién - Procedimiento
de Preinduccion

Aqui se especifican los temas y el
procedimiento de induccién y preinduccion
para empleados nuevos.

Se aplican los principios de justicia, transparencia y equidad al
realizar el procedimiento de preinduccion.

Los procesos y practicas del talento humano se adelantan de manera
articulada con los deméas procesos de gestion de la entidad,
evidenciandose coherencia

entre el desempefio de las personas y las estrategias de la entidad.

Se adelantan acciones que fomenten el desarrollo permanente de los
servidores publicos durante su vida laboral en la entidad en la cual
desempefian sus funciones.

Se realiza el proceso de planeacion, identificando y cubriendo las
necesidades cualitativas y cuantitativas de personal. Se definen las
acciones a realizar en cada una de las etapas del servicio (ingreso,
permanencia y retiro).

10

Se fomentan los esquemas de eleccion por meritocracia,
capacitacion y evaluacion de los servidores pulblicos como gerentes
pihlica

11

Se flevan a acabo ejercicios de autoevaluacion, en fas que Se
involucren las disposiciones sobre talento humano con el fin de tener
informacién que permita tomar decisiones que sirvan para proponer

cambios o ajustes en las politicas de talento humano adoptadas por
1: ntidad

12

Se cuenta con mecanismos que le permitan a los servidores publicos
pronunciarse sobre sus necesidades, con el propdsito de conocer
sus expectativas y evaluarlas y priorizarlas segun los recursos Y|
proyecciones que tenga la entidad.

Se socializan las politicas de talento humano.

14

Se adelantan acciones de evaluacién y seguimiento orientadas a
establecer la idoneidad de los servidores publicos nombrados, frente
a lo establecido en su manual de funciones y competencias.

15

El Plan Institucional de Capacitacion y Formacién responde a las
necesidades de los servidores publicos (entidad y dependencia) -
pertinencia capacitaciones

16

Con los programas de formacién y capacitacion se contribuye a la
modernizacion del Estado. (profesionalizacion del empleo Publico)

17

Los programas de formacién y capacitaciéon pueden verse como
oportunidades de desarrollo necesarias para que cada funcionario
pueda integrar tales aspectos a su labor cotidiana, asi como
contribuir a que los procesos y los productos de la entidad se
realicen de conformidad con los requerimientos previstos para ello

18

El programa de Induccion fortalece los conocimientos de los!
servidores publcos en los aspectos propios de la entidad, la
dependencia

19

Se recogen evidencias de los procesos de aprendizaje que ha
desarrollado el funcionario

20

Se mantenienen los registros apropiados de la educacion,
formacién, habilidades y experiencia de los servidores publicos y/o
particulares que ejercen funciones publicas.

Fuente: Autor, basado en el MECI - 2014
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Analizada, tabulada y graficada la informacion se puede concluir que la mayor
criticidad se encuentra en las actividades de verificacion.

Asi mismo, se establecieron varios aspectos que requieren acciones de mejora
gue apunten al cumplimiento de los objetivos del programa a lo largo de la
metodologia dispuesta en la estrategia, con el fin de fortalecer los procesos y
optimizar los recursos, los cuales fueron enlistados.

Asi mismo se detectd que hace falta involucramiento de los servidores en sus
procesos de aprendizaje, asi como mayores actividades tendientes a la
socializacion de los planes, programas y demas instrumentos de los cuales puede
servirse la administracion, con miras a lograr articular los conocimientos, a
empoderar al servidor para la mejora de su funcion asi como del proceso en la
cadena de valor de la entidad.

A continuacion en la grafica 2, se presenta el indice de cumplimiento de la
organizacién respecto de los requisitos previstos por el Modelo Estandar de
Control Interno (MECI) 2014.

Grafica 2. Cumplimiento de la norma, Modulo de Control Planeacion y Gestion —

Componente de Talento Humano - MECI 2014.

NO CUMPLE
10%

CUMPLE
PARCIALMENTE
30%

= CUMPLE CUMPLE PARCIALMENTE = NO CUMPLE

Fuente: Autor, basado en los resultados plasmados en el cuadro 6. Lista de Chequeo del
MECI - 20414
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5.3 ANALISIS DE CUESTIONES INTERNAS Y EXTERNAS

En consideracion a la necesidad de establecer tanto una perspectiva general
como una especifica de la organizacion y de hacer la identificacion de esos
factores débiles y fuertes de la entidad, se dispuso hacer uso de una matriz, DOFA
(Cuadro 7) que permitiera elaborar el diagnéstico tendiente a la identificacion de
aguellos aspectos susceptibles de intervencién al Proceso de Gestion del Talento
Humano — Programa de Induccion - procedimiento de preinduccion, estableciendo
las oportunidades de mejora que permitird la formulaciébn de una propuesta de
actualizacion del mismo, atendiendo a las previsiones contenidas en la NTC GP
1000:2009, MECI 2014 y Decretos 020 y 021 de 2014 y que concurriran al
fortalecimiento de los procesos al interior de la organizacion, a la optimizacion del
uso de los recursos y al cumplimiento de los objetivos y metas institucionales.

En palabras de Humberto Ponce Talancon, el analisis FODA consiste “en realizar
una evaluacion de los factores fuertes y débiles que en su conjunto diagnostican la
situacion interna de una organizacion, asi como su evaluacion externa; es decir,
las oportunidades y amenazas. También es una herramienta que puede
considerarse sencilla y permite obtener una perspectiva general de la situacion
estratégica de una organizacion determinada. Thompson (1998) establece que el
analisis FODA estima el hecho que una estrategia tiene que lograr un equilibrio o
ajuste entre la capacidad interna de la organizacion y su situacion de caracter
externo; es decir, las oportunidades y amenazas”83

De igual forma, la profesora Ana Maria Fosciatti, en la Revista Geografica Digital,
en el articulo denominado el uso de matrices DAFO como herramientas de
gestion y analisis geografico, indicd que “el analisis DAFO es una herramienta
sencilla de utilizar, pero muy potente como mecanismo de analisis de la realidad y
de la toma de decisiones. Su nombre proviene de las cuatro ideas que centran el
mismo: Debilidades, Amenazas, Fortalezas y Oportunidades. Es una metodologia
de estudio donde se analiza la situacion externa e interna y cuyo objetivo es
determinar las caracteristicas de un escenario. Se puede denominar también con
las expresiones FODA, DOFA y AODF. Su principal objetivo consiste en sintetizar,
en un gréafico o tabla resumen, la valoracion de las cuestiones fuertes y débiles y
de las amenazas y oportunidades externas, coherentes con la estrategia hacia el
logro de un adecuado ajuste entre su capacidad interna y su posicion externa”.8*

8 PONCE TALANCON, Humberto. La matriz FODA: una alternativa para realizar diagndsticos y determinar
estrategias de intervencion en las organizaciones productivas y sociales" en Contribuciones a la Economia,
septiembre 2006.[Consultado en: Marzo de 2017]. Disponible en: http://www.eumed.net/ce/

84 FOSCHIATTI, Ana Maria, y ALBERTO, Jorge Alfredo. el uso de matrices DOFA como herramientas de
gestion y andlisis geografico. Revista Geografica Digital. IGUNNE. Facultad de Humanidades. UNNE. Afio 9.
No 18. Julio - Diciembre 2012. ISSN 1668-5180 Resistencia, Chaco. En:
http://hum.unne.edu.ar/revistas/geoweb/default.htm
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Cuadro 7. Matriz DOFA

Fuente: Autor, basada en las conclusiones obtenidas en las mesas de trabajo y el analisis actual del

Los recursos para llevar a cabo el procedimiento del
preinduccién, son muy limitados. (humano, operativo Y|
tecnologico)

OPORTUNIDADES

Existen excelentes relaciones con las instituciones de
educacién superior, propicias para la celebracién de|
convenios y acuerdos interadministrativos para el
desarrollo de programas de formacion y capacitacion|
orientados al desarrollo de competencias laborales.

Se establecio este procedimiento como estrategia del
apoyo al programa de induccion, con el fin de Iniciar al
funcionario en su integracién a la cultura organizacional,
familiarizarlo con el servicio publico, crear sentido de)
pertenencia hacia el INMLYCF y mitigar el impacto que|
produce la llegada del nuevo funcionario a la Institucion.

AMENAZAS

Recortes de presupuesto sobre los recursos que el
Gobierno Nacional le otorga a la entidad para sus
gastos de funcionamiento y gastos de inversion.

No se cuenta con un instrumento que permita a la entidad
evaluar los contenidos vistos en desarrollo del procedimiento
de preinduccién y su correspondiente retroalimentacién al
nuevo servidor.

La articulacién del Modelo Estandar de Control Interno
(MECI) , La Norma Técnica Colombiana de la Gestion|
Publica NTC GP 1000:2009 y Sisitema de Desarrolloj
Administrativo (SISTEDA), para el fortalecimiento de los
procesoso Y la optimizacion de los recursos del INMLYCF

Comportamientos éticos en los servidores publicos,
colaboradores y contratistas de la institucion, en el marco
de los principios y valores institucionales, orientados all
cumplimiento de los objetivos institucionales, la mision y laf
vision de la entidad

Los cambios normativos

No se cuenta con una herramienta, ni un canal en la cual el
nuevo funcionario pueda formular comentarios, quejas, Y|
sugerencias u oportunidades de mejora respecto de la|
metodologia, y contenidos del desarrollo del procedimiento.

Politicas Publicas del Estado - Politica Gestién del Talento
Humano

Es la Entidad rectora del Sistema Nacional de Medicina
Legal y Ciencias Forenses, prestando servicios a lal
sociedad en un marco de calidad, para prestar apoyo|
técnico cientffico a la administracion de justicia, respetandoj
la dignidad de las personas y contribuyendo a restablecer
sus derechos.

Componente Politico

No se proponen metodologias de aprendizaje en las cuales
se propicien los principios propuestos por el Modelo
Estandar de Control de Interno (MECI)

Apoyo técnico de otras entidades. (ESAP - DAFP - FGN)

Funcionarios competentes, capaces de responder a los|
retos que implican la etapa del posconflicto.

La ausencia de destinacién de presupuestal para lal
implementacion de la primera fase del regimen
especial de carrera administrativa (Decreto
20/2014)

Los funcionarios no conocer su rol, dentro de la cadena de
valor de la entidad, es decir, desde sus funciones, no|
conocen como éstas contribuyen al logro del logro de las|
metas institucionales

La implementacion del régimen de carrera especial en el
INML, el cual propone que la administracion de los
recursos humnaos en la FGN y sus entidades adscritas,
podra adelantarse con base en el modelo de gestion por|
competencias laborales. (Con ocasion a la expedicion de|
los Decretos 020 y 021/2014)

Cultura Institucional

Factores Sociales y Culturales

Falta sensibilizar a los servidores sobre la importancia del
Programa de Induccién - procedimiento de preinduccion, en
todas las areas y en todos los niveles.

Capacitaciones orientadas a que el funcionario apropie el
conocimiento e introyecte, el objetivo de su rol en la
cadena de valor de la entidad. (Reconocimiento del valor
de su trabajo en el marco del desempefio de sus
funciones para el cumplimiento de los fines del Estado).

Compromiso de los Servidores

Conectividad en las regiones

Debe robustecerse la articulacién funcional entre la SIC -
Escuelay la of de Personal, para el desarrollo de programas
de formacién y capacitacién en competencias laborales para]
los servidores en todas y cada una de las etapas del servicio
y en todas las dimensiones (ser, saber y hacer)

Optimizacion del Uso de la Plataforma Live Survey

Implementacion del Régimen Especial de Carrera
Administrativa para la FGN y sus entidades adscritas, de|
acuerdo a las previsiones contenidas en el Decreto 020 del
9 de Enero de 2014. (Gestion del Talento Humano, bajo el
modelo de Competencias Laborales.)

No se alcanza a cubrir la totalidad de necesidades de
formacion y capacitacion en cuanto se priorizan recursos Y|
actividades atendiendo el presupuesto que se aprueba para]
la vigencia

Investigacién - Publicacién de Articulos en Revistas
Especializadas, Pasantia de Estudiantes de Diversas
Facultades en el INMLYCF
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De lo anterior, se analizara la informacion de la siguiente manera, seran
consideradas potencialidades, aquellos avances existentes que dinamizaran el
procedimiento de Preinduccion (Fortalezas/Oportunidades), y como oportunidades
de mejora (Debilidades/Amenazas), los aspectos susceptibles a ser fortalecidos
para que contribuyan al logro de los objetivos propuestos.

A continuacion se relacionan las potencialidades (Fortalezas/ Oportunidades):

1.

Formulacién de procedimientos como estrategia para el cumplimiento de los
objetivos institucionales.

Equipos de trabajo con comportamientos éticos, alineados con los postulados
previstos en la plataforma estratégica, orientados al cumplimiento de las metas
institucionales.

Funcionarios competentes, capaces de responder a los retos que implican la
etapa del posconflicto.

Relaciones con las Instituciones de Educacion Superior, que apuntan al
fortalecimiento de la capacitacién y formacion en nimero y calidad.

Profesionalizacién del Personal Administrativo y Forense.

Reconocer la importancia de las politicas publicas, para alinear el cumplimiento
de los fines del Estado, desde el que hacer institucional.

Liderazgo de la Oficina de Personal para la articulacion de la gestién de
formacién y Capacitacion con la Subdireccién de Servicios Forenses — Escuela
de Medicina Legal, que apunte al robustecimiento del Plan Institucional de
Capacitacion.

Uso y optimizacién de los recursos informéticos para implementar estrategias
pedagdgicas que contribuyan al disefio de programas académicos que
permitan al funcionario la apropiacion de los conceptos béasicos sobre la
gestién publica, los aspectos institucionales mas relevantes, el objetivo de su
rol en la cadena de valor de la entidad, entre otros temas, con el fin de iniciar al
funcionario en su integracion a la cultura organizacional, familiarizarlo con el
servicio publico, crear sentido de pertenencia hacia el INMLYCF y mitigar el
impacto que produce la llegada del nuevo funcionario a la Institucion.

Articulaciéon del Sistema de Control Interno (MECI 2014), el Sistema de
Desarrollo Administrativo (SISTEDA) y el Sistema de Gestion de la Calidad
(NTC GP 1000:2009), para el fortalecimiento de los procesos y optimizacién de
los recursos.
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10.Desarrollo de la gestion del talento humano bajo el modelo de competencias
laborales.

11.Incentivar a los funcionarios para la construccion conjunta de la entidad,
aportando desde el desempefio de sus funciones al mejoramiento continuo.

12.Desarrollar e implementar herramientas de control, que permitan a la entidad
conocer aquellos aspectos susceptibles de intervencion para su mejora, asi
como su articulacion, para la adecuada implementacion y cumplimiento de los
objetivos, que garanticen la conformidad del servicio que se presta.

13.Forjar una cultura institucional basada en el respeto a la dignidad humana, al
restablecimiento de los derechos de sus usuarios, en un marco de calidad,
desde la labor técnico cientifica, prestando apoyo y colaboracion a la
administracion de Justicia.

Por su parte, a continuacion se relacionan las oportunidades de mejora,
(Debilidades/Amenazas), relativas a aquellos aspectos susceptibles de ser
fortalecidos para que contribuyan al logro de los objetivos propuestos:

1. Propender por proporcionar los recursos necesarios (humanos, financieros y
operacionales) para el logro de los fines de la entidad, en lo relativo a la
gestién del talento humano. En tal sentido La Oficina de Personal debera
replantear el disefio de la planeacion de sus recursos, a través de la
identificacion cuantitativa y cualitativa de sus necesidades, en consideracion a
gue las mismas han cambiado con ocasion a la implementacion del régimen de
carrera especial, de la expedicién de los Decretos 020 y 021 de 2014.

2. Celebrar convenios con instituciones de educacién superior, tendientes a
aumentar la oferta de programas de formacion y capacitacion en nimero y en
calidad, para la mejor prestacion del servicio por parte de los servidores, en las
dimensiones del ser, saber y hacer, asi como el mejoramiento de los procesos.

3. Los funcionarios deben propender por su autoaprendizaje mediante el uso de
los recursos suministrados por la entidad. (Curso Virtual)

4. Sensibilizacién a los funcionarios sobre la importancia de los programas de
Formacion y Capacitacion, para el mejor desarrollo de sus funciones propias, y
el mejoramiento de los procesos.

5. Disefar y promover, desde la Oficina de Personal, la creacion de un programa

de formacion para funcionarios, que involucre a los servidores como
formadores para el desarrollo de programas que permitan cubrir cada uno de
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las etapas del servicio (ingreso. Permanencia y retiro),en este caso para el
desarrollo del procedimiento de preinduccion.

6. Conocer las expectativas de las partes interesadas sobre los servicios
prestados por parte de la Oficina de Personal respecto de su portafolio de
Servicios, para cada una de las etapas del servicio, para contribuir al cierre de
brechas existentes entre el servicio que se presta y las expectativas de
nuestros clientes Internos, para brindar el mejor servicio y robustecer los
procesos internos.

Sintetizando, del precedente andlisis puede advertirse que la entidad en el marco
de articulacidon del sistema de gestion de calidad y el sistema de control interno,
carece de los controles necesarios para el desarrollo del procedimiento de
preinduccién, los cuales le permitan garantizar el mejoramiento continuo de su
engranaje, para el optima gestion publica, para el cumplimiento de sus objetivos y
el logro de sus resultados; en tal sentido la propuesta de mejoramiento se
orientara a formular unas estrategias y actividades, tendientes a mejorar la
planeacién, la gestién del conocimiento y los controles para asegurar que los
requerimientos previstos en las politicas de desarrollo administrativo se hayan
definido y se estén cumpliendo de acuerdo a lo previsto.

Resulta preciso sefalar, que dada la especialidad de las funciones que
desempeinia el Instituto Nacional de Medicina Legal y Ciencias Forenses y el apoyo
técnico cientifico que brinda a la administracion de justicia, la gestion con el medio
académico es bastante amplia, en cuanto el nicho de investigacion para las areas
misionales, asi como de rotacion por practicas académicas son un factor bastante
relevante para que la comunidad conozca y genere expectativas respecto de los
servicios que presta el Instituto, asi mismo de oportunidades de aprendizajes
diversos, con ocasion a la contraprestacion originada en desarrollo de los
convenios interadministrativos, surgiendo una posibilidad de apalancamiento para
la optimizacion del recurso financiero, en pro del desarrollo de los programas de
Formacion y Capacitacion.

En conclusioén, en cuanto la gestion de la calidad ha ido abriéndose paso dentro de
las expectativas de modernizacion del Estado como garante de la efectividad, es
necesario que el servidor desde un primer momento tenga claro el enfoque por
procesos, asi mismo su papel dentro de la cadena de valor de la entidad, que el
mismo se concientice sobre la pertinencia y la necesidad de fortalecerse para
desarrollar cada vez mejor su labor , asi como detectar oportunidades de mejora
en los procesos propios en los cuales desarrolla sus labores, en tal sentido, en la
actualidad al procedimiento de preinduccion — programa de induccion, se le deben
realizar algunos ajustes especificamente en el tema de los controles para
garantizar el cumplimiento de los objetivos propios del procedimiento, asi como
Sus respectivas evidencias.
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6. PROPUESTA DE PLAN DE MEJORA AL PROCESO DE GESTION DEL
TALENTO HUMANO - PROGRAMA DE INDUCCION (PROCEDIMIENTO DE
PREINDUCCION)

En éste acéapite, se pretende formular una propuesta de plan de mejora al proceso
de Gestion del Talento Humano, en especial en la etapa de ingreso del funcionario
al servicio publico, en consecuencia, la propuesta se efectuara sobre el Programa
de Induccion al procedimiento de preinduccion.

La precitada propuesta se presenta con fundamento en los resultados obtenidos
en el diagnostico del Estado actual del Procedimiento de Pre induccién en una
entidad publica del orden nacional, en el marco de la norma técnica de la Gestién
Publica NTC GP 1000:2009%, el Modelo Estandar de Control Interno (MECI)
20148¢ y las disposiciones contenida en el Decreto 020 de 201487, desde donde se
advierte preliminarmente, la necesidad de plantear algunas acciones tendientes a
armonizar ambas metodologias (norma técnica de calidad — sistema de control
interno) para la posible implementacion de la propuesta de actualizacién al
procedimiento que se viene adelanto en la actualidad.

Lo anterior, reviste gran importancia, en cuanto la Gestion del Talento Humano por
competencias, con los parametros legales y técnicos requeridos, supone un reto
para la administracion publica, ademas de un trabajo mancomunado entre cada
servidor y el aparato que mueve la administracién, propiamente dicha, dada la
orientacién y la alineacion en la que se deben encontrar ambos, para el logro de
los objetivos institucionales y en si de los fines del Estado previstos en la
Constitucion Politica de Colombia, desde el que hacer diario.

En tal sentido, la propuesta que se formulara pretende ademas del cumplimiento
de los objetivos previstos para el programa de induccion, promover desde el
primer encuentro entre el nuevo servidor y la entidad, oportunidades de desarrollo
que enriquezcan no solo el que hacer diario del servidor, desde su experiencia
individual en el &mbito del desarrollo de sus funciones, sino en la identificacion
continua de mejora en el marco del proceso del cual hace parte en cadena de
valor de la entidad, a favor de la cual presta sus servicios, todo esto siempre
apuntando a prestar un servicio de calidad, eficaz, eficiente y con transparencia,

En consecuencia, se procura estructurar una propuesta de mejoramiento con base
en los cambios normativos vigentes, que permita a los servidores nuevos,

85 INSTITUTO COLOMBIANO DE NORMAS TECNICAS Y CERTIFICACION, Norma técnica de la calidad en
la gestion publica. NTC GP 1000. Bogota D.C.: El Instituto, 2009.

8 COLOMBIA, PRESIDENCIA DE LA REPUBLICA. Ley 943 (21, Mayo, 2014). Por el cual se actualiza el
Modelo Estandar de Control Interno — MECI. Diario Oficial n0.49158, Bogota. D.C. 2014.

87 COLOMBIA, PRESIDENCIA DE LA REPUBLICA, Decreto 020, (9, enero, 2014). Diario Oficial no. 49028.
Bogot4, D.C., 2014
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entender y familiarizarse con el sistema de gestion del talento humano por
competencias laborales, con la plataforma estratégica de la entidad (Misién,
Vision, Cultura Corporativa, entre otros elementos) asi como en sus
responsabilidades individuales, sus deberes y derechos y el contexto ético en el
cual debe efectuar la prestacion de un servicio con calidad a su cliente interno y
externo, la cual se desarrollara en varias estrategias, proyectos y actividades.

La propuesta de mejora del procedimiento de preinducciébn — programa de
induccion dentro del proceso de gestidon del talento humano en una empresa del
sector publico en el marco de la NTC GP 1000:2009 y MECI 2014, se abordé
desde la oOptica de los procedimientos internos y desde la satisfaccion de las
necesidades y expectativas del cliente interno, desplegando estrategias, planes y
proyectos disefiados en el marco de los elementos propios de la gestion del
talento humano por competencias propuesta en el Decreto 020 del 9 de Enero de
2014, y originadas en los resultados del diagnéstico del caso de empresa, asi:

A continuacion se presentan seis (6) estrategias con sus respectivos proyectos y
actividades, propuestos como mejora al procedimiento de Pre induccién -
Programa de Induccioén, en el Proceso de Gestion del Talento Humano, en una
entidad Publica, los cuales se describen con sus respectivas estrategias,
proyectos actividades, responsables, tiempos, recursos e indicadores en los
cuadros 8,9, 10, 11,12y 13.

No obstante, a continuacién se hace una breve resefia de cada una de las
estrategias a desarrollar en términos de mejora para la gestion de la calidad en el
proceso de gestion del talento humano, a saber:

v' ESTRATEGIA 1. Optimizaciéon de los recursos.

Propender por proporcionar los recursos necesarios (humanos, financieros y
operacionales) para el logro de los fines de la entidad, en lo relativo a la gestion
del talento humano por competencias laborales. En tal sentido La Oficina de
Personal debera replantear el disefio de la planeacion de sus recursos, a traves de
la identificacién cuantitativa y cualitativa de sus necesidades, en consideracion a
que las mismas han cambiado con ocasion a la implementacion del régimen de
carrera especial, de la expedicion de los Decretos 020 y 021 de 2014. (Ver cuadro
8)

v ESTRATEGIA 2. Formacion y Capacitacion como pilar para la mejora
de la calidad y el cumplimiento de los fines institucionales

Adelantar gestiones para aumentar la oferta de programas de formacion y

capacitacion en numero y en calidad, para la mejor prestacion del servicio por
parte de los servidores, en las dimensiones del ser, saber y hacer, asi como el
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mejoramiento de los procesos, en el marco de los convenios suscritos con las
instituciones de educacién superior. (Ver cuadro 9)

v ESTRATEGIA 3. Compromiso con la organizacion — Participacion para
la mejora en la calidad de la gestion.

Los funcionarios deben propender por su autoaprendizaje mediante el uso de los
recursos suministrados por la entidad. (Ver cuadro 10)

v ESTRATEGIA 4. Aprendizaje para la Mejora Continua.

Sensibilizacion a los funcionarios sobre la importancia de los programas de
Formacion y Capacitacion, para el mejor desarrollo de sus funciones propias, y el
mejoramiento de los procesos. (Ver Cuadro 11)

v ESTRATEGIA 5. Participacion para la Mejora Continua — Sinergia y
Cohesion

Involucrar a los funcionarios en los procesos internos de formacién y capacitacion
para el fomento de los aprendizajes individuales y en equipo. (Ver cuadro 12)

v ESTRATEGIA 6. Participacion para la Mejora Continua — Satisfaccion
de las expectativas del cliente interno

Conocer las expectativas de las partes interesadas sobre los servicios prestados
por parte de la Oficina de Personal respecto de su portafolio de Servicios, para
cada una de las etapas del servicio, para contribuir al cierre de brechas existentes
entre el servicio que se presta y las expectativas de nuestros clientes Internos,
para brindar el mejor servicio. (Ver cuadro 13)

Las precitadas estrategias, se formularon en el marco de los resultados obtenidos
con ocasion al diagnéstico elaborado, tanto de los requerimientos expresados en
el ordenamiento legal, como en la norma técnica, asi como en los aspectos
identificados en el andlisis de la matriz de debilidades, oportunidades, fortalezas y
amenazas en la érbita institucional del proceso de gestion del talento humano.

En cuanto la gestion publica, presupone el cumplimiento de objetivos, metas,
directrices, entre otras orientaciones gque vienen sefialadas en la norma y que
adicional a ello implican la satisfaccion de las expectativas del ciudadano, como
cliente, en un marco de gestion de la calidad, deber4d cumplir con unas
caracteristicas.

Cada estrategia viene ambientada con un proyecto para poder dar aplicacion a la

misma, en tal sentido plantea unas actividades, unos resultados producto de tales
actividades, su frecuencia, responsables de su ejecucion, los recursos necesarios
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para la ejecucion de esas actividades y los indicadores de gestion que permitiran
evidenciar la conformidad en el cumplimiento de las actividades, ya bien para
continuar haciéndolo bien, o introducir modificaciones tendientes a obtener la
mejora en los procesos de la gestion del talento humano, en el momento en el cual
el servidor ingresa a la entidad, para concluir en un posible resultado esperado, de
la implementacion de la estrategia.

El momento en el cual el servidor ingresa a la entidad, es un momento crucial, en
cuanto es alli, en donde por primera vez, el servidor se enfrenta al universo que le
propone la entidad, desde la apropiacion de normas éticas que le daran las pautas
de comportamiento para el servicio publico, como la sensibilizacion en la
necesidad de mantenerse en un proceso de aprendizaje continuo que robustecera
tanto su gestion, para el desempefio adecuado y 6ptimo de sus funciones, como
su aporte en el engranaje de la entidad hacia el cumplimiento de los fines
institucionales, y a su vez del cumplimiento de los fines del Estado, desde la
gestion de su entidad en el sector propio.

En linea con lo enunciado, corresponde indicar que el procedimiento de
Preinduccién pertenece al proceso de gestion del talento humano — gestion del
desarrollo, desplegando el programa de induccion a nuevos funcionarios, que el
mismo tiene como objetivos primordiales, operar como estrategia para reforzar el
cumplimiento de los objetivos previstos en el programa de induccion e Iniciar al
funcionario en su integraciéon a la cultura organizacional, familiarizarlo con el
servicio publico, crear sentido de pertenencia hacia la entidad y mitigar el impacto
gue produce la llegada del nuevo funcionario a la Institucién.

Se encuentra previsto para ser desarrollado dentro del mes siguiente a la toma de
posesion del cargo por parte del nuevo servidor. Inicia con la deteccién de
necesidades cuantitativas y cualitativas propias del programa de induccién, incluye
las actividades de intervencion y finaliza con la aplicacion de la evaluacién, en la
cual se mide la eficacia de las actividades ejecutadas y retroalimentacion de ésta.

Tiene aplicabilidad en cada una de las sedes de la empresa caso de estudio y en
general donde haya vinculacion de nuevos servidores publicos.

Tiene como meta, formular una estrategia que permita a los servidores nuevos,
entender y familiarizarse con el sistema de gestion del talento humano por
competencias laborales, con la plataforma estratégica de la entidad (Mision,
Vision, Cultura Corporativa, entre otros elementos) asi como en sus
responsabilidades individuales, sus deberes y derechos y el contexto ético en el
cual debe efectuar la prestacion de un servicio con calidad a su cliente interno y
externo.

Los responsables de hacer posible la ejecucion de las actividades en los
diferentes momentos estaran en cabeza de Jefe Oficina de Personal, Coordinador
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Grupo de Registro y Control, Profesional y asistente Grupo de Registro y Control -
Directores Regionales y Directores Seccionales y servidor publico asignado para
realizar la pre induccion en la Regional o Seccional.

Los recursos necesarios para llevar a cabo el procedimiento seran: infraestructura,
tecnologicos, logisticos, areas de trabajo, humanos, metodoldgicos, pedagdgicos.

Para llevar a cabo la documentacion del proceso, se diligenciaran y custodiaran
los siguientes registros: carta de bienvenida - copia carta de bienvenida firmada
por el nuevo servidor publico; formato de evaluacion de preinduccién diligenciado;
Informe con soportes diligenciados y firmados; informe consolidado a nivel
nacional de la gestion del programa preinduccion; formato de Informe de gestion;
informe de gestidén consolidado a nivel nacional. Se sugiere la actualizacién de los
formatos de avalarse cualquiera de las estrategias.

A continuacién se presentan las estrategias a implementar, tal y como se cité en
precedencia, las mismas tienden fortalecer la gestion de la calidad, desde la
implementacion de acciones en el marco del ciclo PHVA (Planear, Hacer, Verificar
y Actuar) en el proceso de gestion del talento humano, el cual ademas de
actualizarse a la normativa nueva sobre el particular; asi mismo, se encuentran
formuladas con el fin de que desciendan a la realidad de la entidad principios
como la eficacia, vista como hacer las cosas bien desde el principio, eficiencia,
entendida como el mejor uso de los recursos en todo el contexto de la
comprensién de recurso, desde el &mbito publico, transparencia, en términos de
participacion, empoderamiento de mi labor en el engranaje del cumplimiento de los
fines del Estado y conciencia del ejercicio del servicio publico.

La gestién de la Calidad, en el proceso de gestion del talento humano, es una
herramienta que no solo posibilita el cumplimiento de los fines y metas
institucionales, sino que se constituye como el elemento que dard la ventaja
competitiva a la organizacion, en cuanto, dados los fines que persigue el Estado,
a su servicio debe encontrarse el mejor talento humano , el mas capacitado, el de
mejores condiciones humanas, el servidor publico en el marco de la gestion de la
calidad, debe constituirse como referente de la sociedad en la produccion de valor
en el marco del servicio que presta a la sociedad, desde el desempefio de su labor
en la consecuciéon de los fines de estado y como garantes del ejercicio de
derechos y deberes por parte de sus demas conciudadanos.

A continuacion en los cuadros 8 a 13, se presentan las estrategias propuestas

como plan de mejora al proceso de gestién del talento humano, en el programa de
induccion, a saber:
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Cuadro 8. Estrategia 1. Propuesta plan de mejora del procedimiento de Pre induccion — Programa de Induccion.

Propender por proporcionar

ESTRATEGIA competencias laborales. En tal sentido La Oficina de Personal

los recursos necesarios (humanos,

debera replantear

financieros y operacionales)

para el logro de los fines de la entidad,
el disefio de la planeacion de sus recursos, a través de la identificacion
necesidades, en consideracion a que las mismas han cambiado con ocasién a la implementacion del régimen de carrera especial, de la expediciéon de los Decretos 020 y 021 de 2014.

en lo relativo a la gestion del talento humano por
cuantitativa y cualitativa de sus

PROYECTO (EJECUCION EN EL CORTO PLAZO)

Efectuar reuniones grupales para identificar las necesidades
de capacitacion de las personas que aplican el procedimiento
de preinduccion a nivel central y a nivel regional, en:

Asegurar que tanto el Jefe de Personal, los Directores Regionales, los funcionarios del nivel profesional

RESULTADO

FRECUENCIA

RESPONSABLE

directamente los procesos de aprendizaje dominen el enfoque de educacién por competencias y en consecuencia sus acciones.

RECURSOS

y asistencial que orientan

INDICADORES

1.técnicas pedagégicas 2. mejoramiento continuo a través de Jefe de Personal -
los procesos de calidad 3. temas y conceptos a aplicar en el |Mejoramiento Coordinador de Registro y . . numero de reuniones
e , L X - semestral " Tiempo para reuniones . ~
procedimiento, los cuales estén generando confusion. |Continuo del Servicio Control - Directores realizadas al afio
4.Metodologias  para el planteamiento y resolucién de Regionales
problemas aplicados directamente sobre los procesos objeto
de aprendizaje. 5. Enfoque de la informacién basada en
competencias laborales.
Contraprestacion por
. - compensacién con
. - . Servidores  Publicos Jefe de Personal gomp >
Capacitaciones dirigidas a las personas que aplican el " X Instituciones de Educacion . L
o . L . ) entrenados por . Coordinador de Registro y N numero de capacitaciones
procedimiento  de preinduccion a nivel central y a nivel trimestral " . Superior - Viaticos para . ~
regional expertos o por los Control - Funcionarios X . realizadas al afio
gional. . . L funcionarios expertos que
otros funcionarios Oficina de Personal
deban desplazarse a las
regionales
ACTIVIDADES
Consolidado de . . . .
- . . - . Tiempo para el levantamiento |Listado consolidado de
Identificar los servidores o expertos en las diversas tematicas |expertos de diferentes . . . L. N
. - - . semestral Funcionarios del INMLYCF de la informacion y expertos de diferentes
que apoyaran las mesas de trabajo areas (misionales - . . . L
consolidacion areas (misionales - apoyo)
apoyo)
Llevar a cabo reuniones tanto en el nivel central como enlas
Direcciones Regionales, con los expertos tanto de las areas
misionales como de lasareasde apoyo, con el fin de construir
L R . . . numero de problemas o
un banco de tematicas - problemas e inquietudes |Mejoramiento . . . . N . .

. - X L semestral Funcionarios del INMLYCF Tiempo para las reuniones |situaciones ingresadas al
relacionadas con su entorno y gestion laboral, para la |continuo del servicio banco de datos
construccioén de los casosy susopciones de resoluciéon que se
explicaran en el procedimiento de preinduccién y susceptibles!
de evaluacion.

Disefar, implementar realizar una evaluacion virtual Reporte de los f Personal - .

sefiar, implementar y realizar una evaluacio rtual, que p ' Jefe ) de ersona * plataforma tecnolégica ’ ) '
permita establecer el grado de conocimiento de los procesos |resultados obtenidos Coordinador de Registro y | , . e numero de funcionarios
; . semestral ; Tiempo para el analisis de
internos y los temas sobre los cuales ha versado la |de aplicar la Control - Directores | ltad btenid evaluados
capacitacion. evaluacion Regionales 0S resuitados obtenidos

RESULTADO
ESPERADO

Severa beneficiada la Gestiéon del Talento Humano, en su etapa mas primigenia, advirtiéndose conciencia de la mejora continua del proceso y mayor refuerzo en las actividades de planeaciéon de
recursos, se introduce el enfoque de la infromacién basada en competencias laborales.
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Cuadro 9. Estrategia 2. Propuesta plan de mejora del procedimiento de Pre inducciéon — Programa de Induccion.

ESTRATEGIA

PROYECTO (EJECUCION EN EL CORTO PLAZO)

En elmarcode los convenios con lasinstituciones de educacion superior, adelantar gestiones para aumentar la ofertade programasde formaciény capacitacion en nimeroy en calidad, para la mejor prestacion
del servicio por parte de los servidores, en las dimensiones del ser, saber y hacer, asi como el mejoramiento de los procesos.

RESULTADO

FRECUENCIA

RESPONSABLE

Articulacion de la gestion de la Oficina de Personal con la Escuela de Medicina Legal (Subdireccion de Investigacion Cientifica) para el
fortalecimiento del programa de formaciony Capacitacion para la gestion del talento humano por competenicas laborales, a través del Plan
Institucional de Capacitacion. (Ingreso del servidor publico a la entidad)

RECURSOS

INDICADORES

ACTIVIDADES

Establecimiento de un equipo de trabajointegrado por funcionarios Funcionarios enfocados
de ambas dreas, para la gestién de los programas queintegraran u I estion de *Tiempo para reuniones Informe en el cual se
elPlan Institucionalde Capacitaciény Formacion, atendiando alas 0 ramas%e Formacién Jefe de Personal - Coordinador |* Insumo de necesidades |especifique integrantes del
necesidades institucionales identificadas, para elformatalecimiento P Cg acitacion coheregte trimestral de Registro y Control - |institucionales detectadas equipo,  cronograma  de
de las competemncias laborales en cada una de las dimensiones Zon P las r?ecesi dades Directores Regionales * Distribucién de los |actividades ~ trimestral y
(SER, SABER y HACER), aprobadas por parte del Comité de institucionale responsables y actividades responsables de las mismas.
Capacitacién y Formacion, Stitu S-
Contraprestacion por
Capacitaciones dirigidas a las personas que llevaran a cabo la | Servidores Publicos Jefe de Personal - Coordinadfcompensacién con Instituciong
gestion a nivel central y a nivel regional, relacionadas con aspectos |entrenados por expertg trimestral de Registro y Control - de Educacion Superior - Viaticfnumero de capacitaciones
pedagdgicos, gestion del cambio, procesos internos, normatividad, |o por los otros Funcionarios Oficina de para funcionarios expertos qugrealizadas al afio
contratacion, disefio curricular. funcionarios Personal deban desplazarse a las
regionales
Previa aprobacion del Plan Institucional de Capacitacion, establecer
e i ; 4 * Tiempo para el analisis, ”
contacto con las Insptumones de Edycacnon SupelrlorI ’dema§ entes consoIiF;;ia(r:’ién socializacion ¢ * Informe de gestion en el ¢
y p(lersonas catndldatas ? proporg{;or;a(; la captarlznamon, a_f"_' df Pertinencia en los a informaciény el equipo presente a las are.
onerlos en contexto con la necesidad de que tales conocimientos " : . :
P ) ; N ; programas de Formaci Jefe de Personal - Subdirectq, el listado de programas
sean provistos como oportunidades de desarrollo de actitudes y L e Conocer los recursos con log i X
apti . ) . ) y Capacitacion y de Investigacion Cientifica - pertinentes, atendiendo a la;
ptitudes para la mejora continua, asi como de las necesidades, h . | mensual Funci i0s del INMLYCE que se cuenta por concepto df idades f lad
problematicas, inquietudes propias del que hacer del funcionario. co erggc(lia con las EJQCIoréarltosb ej contraprestacién con las Siltl:ets! ‘Z e; ?{_mu a' as.
(misional - apoyo). Asi mismo conocer las ofertas académicas y | 1€CESI0ades (Euipo de trabajo) Instituciones con las cuales atriz de Pertinencia -
posibilidades de cada Institucién de Educacién Superior que pueda | institucionales existen convenios Progra_ma'_s de Formacion y
promover al robustecimiento de la gesion del talento humano por interadministrativos Capacitacion.
competencias laborales.
Socializar con cada una de las areas la gestion adelantada, para Jefe de Personal - Subdirectd matriz de pertinencia -
establecer, el programa con mayor pertinenecia y coherencia que de Investigacion Cientifica * Tiempo para el analisis y Proaramas de Formacion
debera postularse para aprobacién en el Plan Institucional de || semestral Funci g del INMLYCE preparacion de la informacién C d itacio t d y
Capacitacion, actividad que deberé llevarse a cabo durante los dos unplonarlos ej consolidacion X apacitacion ( etapa de
primeros meses de afio. (Euipo de trabajo) ingreso)
cada vez que se Tiempo para las llevar a cabo |
Unavezsurtidadas actividadegle capacitaciory formacion|levar Meioramiento continuo culmine un evaluacion, tabularlas, numero de
a cabo una evaluaciéna los funcionarioscapacitadossobre la joramie rograma de Funcionarios del INMLYCF |analizarlas y formular propuesjevaluaciones/numero de
’ ) - del servicio - ) o
pertinencia de los temas tratados con su entorno y gestion lab| formacion y atendiendo a los resultados | capacitaciones
capacitacion obtenidos

RESULTADO
ESPERADO

Se vera beneficiada la Gestion del Talento Humano, en su etapa mas primigenia, advirtiéndose conciencia de la mejora continua del proceso y mayor refuerzo en las actividades de planeacion de recursos, se
introduce el enfoque de la informacién basada en competencias laborales. Asi mismo resulta positivo para la entidad buscar un enfoque que atienda a las necesidades institucionales.
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Cuadro 10. Estrategia 3. Propuesta plan de mejora del procedimiento de Pre inducciéon — Programa de Induccién.

ESTRATEGIA

Los funcionarios deben propender por su autoaprendizaje mediante el uso de los recursos suministrados por la entidad.

PROYECTO (EJECUCION EN EL CORTO PLAZO)

Disefio e implementacion de una capacitacion virtual, a través de la Plataforma Live Survey u otra herramienta, en la cual el nuevo servidor,
puedaacceder desde cualquier lugar en cualquier tiempo, con un usuarioy unacontrasefia, aloscontenidos desarrollados en lasensibilizacién
realizada por el funcionario de la oficina de personal, con el fin de reforzar y profundizar los conocimientos.

para la aplicacion del curso virtual. (Aspectos Técnicos/ Aspectos
Tematicos)

o por los otros
funcionarios

Investigacion Cientifica -
Coordinador de la Escuela ddg
Medicina Legal

para funcionarios expertos qug
deban desplazarse a las
regionales

RESULTADO FRECUENCIA RESPONSABLE RECURSOS INDICADORES
Coordinar la estructuracion del curso virtual del procedimiento de Jefe de4 Personal - Coordinad « Plataf Tecnoloai
preinduccion con la Subdireccion de Investigacion Cientifica, para lo| Entrega del Curso Virtual de Registro y Control - N Di:eal\igr?:rri:j;? ogica
cual se conformara un equipo de trabajo integrado por servidores |del procedimiento de Funcionarios Oficina de *Ti | L.
de ambas oficinas, encargado del disefio curricular y de laparte |preinduccion con sus Personal/ Subdireccion de 1empo parafa programacion y entrega del curso virtual del
P . X ) - X una vez L s e el Disefio del curso en la - . .
técnica, logistica, legal y operativa, estretegias pedagdgicas y |respectivos modulos Investigacion Cientifica - lataforma informatica procedimiento de preinduccion
demas factores, que permitan la implementacién de dichorecurso, |temativos y médulo de Coordinador de la Escuela dd P X
X K . " a ) ~1*Tiempo para correr laspruebas
ya bien en la plataforma Live Sourvey u otra que se considere evaluacion Medicina Legal - Funcionario necesarias
pertinente para tales fines. de la Escuela.
Jefe de Personal - Coordinad| ”
. Contraprestacion por
C itaci dirigid | 1 4 boel |Servidores Publicos de Registro y Control - compensacion con Instituciong
apac!talcnones ngidas a las personas que flevaran a cabo e Funcionarios Oficina de P s, . ... jnumero de capacitaciones
procedimiento de preinduccion a nivel central y a nivel regional, |entrenados por experto . . .. de Educacién Superior - Viatic] .
trimestral Personal/ Subdireccion de realizadas durante la fase d

implementacion

ACTIVIDADES

Desarrollo de una prueba piloto para verificar la aplicabilidad del
curso del procedimiento de preinduccion

Validacién para adopta

la herramienta

cada vez que se]
actualice o
modifique algun|
aspecto relevant
en alguno de log
modulos que
integran el
programa de
capacitacion

Jefe de Personal - Coordinad|
de Registro y Control -
Funcionarios Oficina de
Personal/ Subdireccion de
Investigacion Cientifica -
Coordinador de la Escuela df
Medicina Legal

* Plataforma informatica

* Tiempo para el analisis de la|
ejecucioén del curso como
herramienta para mejorar la
apropiacién de los conocimien|
por parte del nuevo servidor.

numero de pruebas/ humerd
actualizaciones o
modificaciones

El curso debera contar con un modulo de evaluacion, el cual
permita ademas de propiciar el autoaprendizaje, facilitar al nuevo
servidor apropiar los conceptos nuevos y familiarizarse con ellos.
En dicho modulo debera dejarse habilitado asi mismo un espacio

para que el nuevo servidor registre su experiencia, sus sugerencias
(oportunidades de mejora)

evaluacion

cada vez que s
aplique el curso|

Nuevo Servidor

* Tiempo para el desarrollo de|
Curso Virtual

numero de
vinvulaciones/numero de
evaluaciones

De los resultados obtenidos de las evaluaciones,se debera
retroalimentaal nuevoservidora fin de querealicelos refuerzosen

los médulosrespectivosAsi mismose tomaranlas sugerenciasy

opinionesexpresadoagor el servidorparaadelantarlas mejoras
correspondientes, cuando ha ello hubiere lugar.

Mejoramiento continuo

del servicio

cada vez que s
aplique el curso|

funcionarios oficina de persof

Tiempo para las llevar a cabo }

evaluacion, tabularlas,
ahalizarlas y formular propues;
atendiendo a los resultados
obtenidos

numero de
evaluaciones/numero de
capacitaciones

RESULTADO

ESPERADO mejora continua del proceso .

Se vera beneficiada la Gestion del Talento Humano, generandose espacios de autoaprendizaje para el nuevo servidor, apropiacion de nuevos conceptos, implementacion de nuevas metodologias, conciencia de la
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Cuadro 11. Estrategia 4. Propuesta plan de mejora del procedimiento de Pre induccion — Programa de Induccién.

ESTRATEGIA

Sensibilizacion a los funcionarios sobre la importancia de los programas de Formacién y Capacitacion, para el mejor desarrollo de sus funciones propias, y el mejoramiento de los procesos.

PROYECTO (EJECUCION EN EL CORTO PLAZO)

Llevaracaboel disefio e implemtacionde campafas que permitana losfuncionarios sensibilizarse frente ala importanciade llevara cabolos
programas de formaciony capacitacion, para el mejor desarrollode sus funcionesy elmejoramiento continuode los procesos de la entidad, en
el marco de las competencias laborales.

RESULTADO FRECUENCIA RESPONSABLE RECURSOS INDICADORES
. Entrega  de roductos
Entrega de productos ~ |* Plataforma Tecnoldgica asocig dos a la caﬂqpaﬁa (
asociados a la campafia Jefe de Personal - Coordinadl Temas objeto de capacitacion
- o . ! - protectores de pantalla
La oficina personal en concurso con el grupo de comunicaciones | ( protectores de pantalla - de Registro y Control - *Tiempo para la programaciony
) i ) : o o - o descanza pantalla - lema -
designaran un equipo de trabajo, con elfin de hacer eldisefio dela  |descanzapantalla -lema anual Funcionarios Oficina de el Disefio de losproductos de la slogan dibujos
campafia politica interactiva, la cual hard uso de los medios |- slogan dibujos Personal/ Coordiandor del  |campafia representativos )
digitales dispuestos en la entidad para su divulgacion, representativos Grupo de Comunicaciones - |* Tiempo para llevara cabo las (elacionarmiento en redes)
relacionamiento en redes| Funcionarios del Grupo. validaciones antes lasinstancias para a vigencia
sociales) correspondientes '
correspondiente.
* Recursos Audiovisulaes
*Plataforma Tecnoldgica
Divulgacion de productos asociados a la campafia ( protectores de funcionarios oficina de * Temas objeto de capacitacic numero de veces de
g p pana { prote socializacion de la . e . publicacién o tiraje de las
pantalla - descanza pantalla - lema - slogan - dibujos N quicenal  |personal/ Grupo de Tiempo para la disponer la N )
ACTIVIDADES : L ) campana o e camparias en redes, mediog
representativos - relacionamiento en redes sociales) Comunicaciones socializacion de los productos). .
N intranet/ quincena
la campafia
La oflcmg de If’ersonal, ergra escgger un pequefio grypo integrado| * Tiempo para el disefio de la
por funcionarios de varias areas, niveles, cargos y antiguedad, con encuesta
el fin de diligenciar una encuesta en la cual se pueda registrar nivel ” Lo - ) . numero de
I - . . . |evaluacion semestral  |funcionarios oficina de persolj&Tiempo para el analisis, .
de recordacion de la campaiia, para lo cual dispondra un sencillo tabulacié lidacion d evaluaciones/semestre
cuestionario, evaluando el impacto de la actividad de manera .a u aC|o.r’1 y consolicacion de
periodica. informacion.
o Tiempo para analizar y verificg
. . . — ) funcionarios oficina de .
De los resultadosobtenidosde las evaluaciones,se deberan |Mejoramiento continuo o la procedencia de las propues . .
. . . - anual personal/ funcionarios Grupo ) propuestas de mejora/afio
retroalimentar las estrategias a plasmar en las proximas camp}del servicio o atendiendo a los resultados
Comunicaciones obtenidos

RESULTADO
ESPERADO

Se vera beneficiada la Gestion del Talento Humano, generandose espacios de sensibilizacion frente a la importancia de capacitarse y formarse para el mejor desaempefio de las funciones, apropiacion de nuevos
conceptos, implementacién de nuevas metodologias, conciencia de la mejora continua del proceso , en el marco de las competencias laborales.
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Cuadro 12. Estrategia 5. Propuesta plan de mejora del procedimiento de Pre inducciéon — Programa de Induccion.

ESTRATEGIA

PROYECTO (EJECUCION EN EL CORTO PLAZO)

Disefiar y promover, desde la Oficina de Personal, la creacion de
un programa de formacion para funcionarios, que involucre a los
servidores como formadores para el desarrollo de actividades que
permitan cubrir cada uno de las etapas del servicio (ingreso.

Involucrar a los funcionarios en los procesos internos de formacion y capacitacion para el fomento de los aprendizaje individuales y en equipo.

Asegurar que los funcionarios se involucren los proceso internos de aprendizaje, para empoderarlos sobre el enfoque de educacién por
competencias laborales, para el mejoramiento continuo de la gestion en desarrollo del que hacer funcional.

RESULTADO

Formuacion de un

Programa de Formacion

FRECUENCIA

Cuando sea

RESPONSABLE

Jefe de Personal - Coordinador

RECURSOS

*Tiempo para reuniones
* Tiempo para el Disefio del
Programa

INDICADORES

namero de reuniones

quieran parcipar en el programa

(misionales - apoyo)

N N Necesario * Tiempo para llevar a cabo las |realizadas al afio
Permanencia y retiro), en este caso para el desarrollo del de Formadores N N N N
L f . . : validaciones antes las instancias
procedimiento de preinduccion, dentro del programa de induccion, correspondientes
fomentando los aprendizaje individuales y en equipo. P!
Convocar a los servidores expertos en las diversas tematicas que Consolidado de expert Tiempo para el levantamiento Listado consolidado de
P a de diferentes areas anual Funcionarios del INMLYCF po p expertos de diferentes area:

la informacién y consolidacion

(misionales - apoyo)

Capacitaciones y sensibilizaciones dirigidas a los servidores
inscritos en el Programa de Formador de Formadores. Estrategias
Pedagégicas, ModeloEstandar de Control Interno, Sistema de

Servidores Publicos

entrenados por expertg

Cuando sea

Jefe de Personal - Coordinad
de Registro y Control -

Contraprestacién por
compensacién con Instituciong
de Educacion Superior - Viatic]

nuamero de capacitaciones

ACTIVIDADES

correspondiente.

aplicar la evaluacion

Gestion de Calidad, Formacién en Competencias Laborales, ? por los ptros necesario EunuonT/rlos Oftlcma de sa;’a fugcmr;anos explertos qudrealizadas al afo
manejo de ptblico. uncionarios ersonal/ expertos eban desplazarse a las
regionales
Llevar a cabo mesas de trabajo tanto en el nivel central como
Direcciones Regionales, en la cual participen los funcionarios
inscritos en el Programa de Formacion de Formadores con loq . . . . . .
. - . Mejoramiento continuo|_ . . . Tiempo para las mesas de namero de mesas de trabaj

expertos tanto de las areas misionales como de las areas de g L trimestral Funcionarios del INMLYCF : . =

L o . : del servicio trabajo realizadas al afio
para la socializar las tematicas - problemas e inquietudes
relacionadas con su entorno y gestion laboral, construidas cory
de retroalimentacion en el que hacer diario.
Los formadores deberan ser evaluados en su desempefio y en los |Reporte de los * Papeleria . . .

. o A - . . R . numero de funcionarios

conocimientos adquiridos, para poder asi mismo oficiar en el rol resultados obtenidos dganual Jefe de Personal - Coordinador §* Tiempo para el analisis de lo

resultados obtenidos

evaluados

Conformar un banco de Formadores con sus respectivas
especialidades, para el apoyo de actividades de capacitacion a
otros funcionarios

Base de Datos Banco (

Formadores

anual

Funcionarios Oficina de Persong

* Tiempo para consolidar el
Banco de Formadores

Base de datos de
Formadores. (criterios de
formacion, experiencia y
especialidad)

Los formadores atenderan las citaciones que desde la Oficina
Personal se programen

calendario de eventos

cuando se
requiera
atendiendo al
cronograma de
actividades de
formacion y
capacitacion
dispuesto por la
Oficina de
Personal

Funcionarios Oficina de Persond

* Tiempo para la formulacion d
cronograma de actividades de|
formacion y capacitacion en laj
cual apoyaran los formadores

numero de capacitaciones &
afio

RESULTADO

ESPERADO aprendizajes en equipo.

Se vera beneficiada la Gestién del Talento Humano, en cuanto se pondran en accién las competencias laborales desde las dimensiones del SER, HACER, SABER, fomentando el autoaprendizaje y los
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Cuadro 13. Estrategia 6. Propuesta plan de mejora del procedimiento de Pre induccion — Programa de Induccién.

ESTRATEGIA

PROYECTO (EJECUCION EN EL CORTO PLAZO)

Disefiar e implementar un instrumento en el cual seindague alos
funcionarios sobre sobre la oportunidad, calidad, pertinencia,
eficacia, eficiencia del los servicios que conforman el portafolio de

Conocerlas expectativas de las partesinteresadas sobre los servicios prestados por parte de la Oficina de Personal respecto de su portafolio de Servicios, para cada unade lasetapas del servicio, para contribuir
al cierre de brechas existentes entre el servicio que se presta y las expectativas de nuestros clientes Internos, para brindar el mejor servicio

RESULTADO

Encuesta o evaluacién

FRECUENCIA

RESPONSABLE

Jefe de Personal - Coordinador

RECURSOS

* Tiempo para el Disefio de la

Indagar a los funcionarios, sobre la calidad, pertinencia, eficacia, eficiencia del los servicios que conforman el portafolio de servicios que se
prestan desde la Oficina de Personal, asi como de sus expectativas para el cierre de brechas y el mejoramiento continuo del servicio.

INDICADORES

ACTIVIDADES

- - . de  satisfaccion y . encuesta 0 evaluacion Entrega  del instrumento
servicios que se prestan desde la Oficina de Personal, asi comode . . anual de Registro y Control - : "
. o manifestacion de . . * Tiempo para llevar a cabo las |(encuesta o evaluacion)
sus expectativas en cada una de las etapas del servicio (ingreso. ) Directores Regionales T ) .
. . . " h expectativas validaciones antes lasinstancias
Permanencia y retiro), para retroalimentacion del area y )
: . - correspondientes
mejoramiento del proceso de gestion del talenteo humano.
i o Resultados de la Jefes de Oficina - Directores |* Tiempo para la recolecion, .
Realizar la aplicacién de la encuaesta en todas y cada una de las o ) i . . numero de evaluaciones o
Lo ) aplicacion de la anual Regionales - Coordinadores de |analisis, tabulacion y "
dependienfcias y regionales del INMLYCF o A . .7 |encuestas/ afio
evaluacion o encuaeta Grupo consolidacion de la informacién.
Conocer la percepcion
Consolidar la informacion relativa a la oportunidad, calidad, de los servicios . . - * Tiempo para la recolecion, .
T o Funcionarios Oficina de o o numero de evaluaciones o
pertinencia, eficacia, eficiencia del los servicios que conforman el [prestados dentro del anual P | analisis, tabulacion y as] af
portafolio de servicios que se prestan desde la Oficina de Personal. | proceso de gestion del ersona consolidacion de la informacién. |ENCUestas/ ano
talento humano.
Consolidar las expectativas de los funcionarios respecto al - "
' L ! ) ) . . . . - Tiempo para la recolecion, .
portafolio de servicios y a la portunidad, calidad, pertinencia, ~ |Conocer las expectativi  Cuando sea |Funcionarios Oficina de analisis tabulacién ’ numero de evaluaciones o
eficacia, eficiencia del los servicios que conforman el portafolio de |de nuestro cliente inter necesario Personal . encuestas/ afo

servicios que se prestan desde la Oficina de Personal.

consolidacion de la informacién.

Retroalimentar a todos y cada uno de los funcionarios sobre |

Funcionarios Oficina de

* Tiempo para la recolecion,
analisis, tabulacion y

numero de hallazgos/ nimel

gestién del talento humano por competencias.

del servicio

Personal

socializacion

. L Informe de hallazgos |anual consolidacion de la informacion.
hallazgos arrojados del ejercicio Personal T . de procesos
Tiempo para reuniones -
socializacion
Formularun diagndsticodel estado de los procesos,con el fin . . ) N - . . | .
9 A - r Mejoramiento continuo Funcionarios Oficina de * Tiempo para reuniones - nUmero de oportunidades de
proponeroportuidadesde mejora e introducirlasal procesode anual

mejora/ numero de procesos

RESULTADO
ESPERADO

Se vera beneficiada la Gestién del Talento Humano, en cuanto se fortalece el mejoramiento continuo, a través de controles en la gestion y en la confromidad de la misma.
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7. CONCLUSIONES

De la presente investigacion puede concluirse:

1.

La entidad cumple en un porcentaje superior al 60% con los requerimientos
exigidos tanto por la Norma Técnica de Calidad en la gestion publica (GP
1000:2009), como los exigidos en el Modelo Estandar de Control Interno
(MECI) 2014, lo cual resulta satisfactorio, en el marco del proceso de
modernizaciéon de la gestion publica en el cual se encuentra el Estado
Colombiano.

Tanto el Sistema de Control Interno, como el de gestion de Calidad, son
herramientas que contribuyen al fortalecimiento de los procesos y optimizacion
de los recursos.

En el marco de la gestién del talento humano por competencias laborales,
resulta de gran importancia alinear las expectativas individuales del trabajador,
con los fines y metas de la organizacion.

La Calidad en la gestion publica, supone un esfuerzo desde cada una de las
instancias de la administracion publica, en cuanto el enfoque es la mejora
continua, para la satisfaccion de las necesidades de los ciudadanos, en linea
con los fines del Estado.

Se presenta una propuesta de mejoramiento basado en seis (6) estrategias
sobre el procedimiento de Preinduccién — Programa de Induccion, dentro del
proceso de Gestidn del Talento Humano de una empresa del sector publico, la
cual involucra los elementos necesarios para la incorporacion de acciones
facilitadoras, que permitirdn dar cumplimiento a los objetivos previstos para el
programa de induccién, es decir, para Iniciar al funcionario en su integracion a
la cultura organizacional, familiarizarlo con el servicio publico, crear sentido de
pertenencia hacia la entidad y mitigar el impacto que produce la llegada del
nuevo funcionario a la Institucion.

Con la actualizacion del procedimiento, se ira avanzando en mejorar desde el
ingreso del servidor, la experiencia de la relacibn con el Estado, el
conocimiento sobre sus aspectos mas relevantes, el fortalecimiento de la
conciencia que como servidor publico se debe tener para apoyar en el
cumplimiento de los fines del Estado.

Los procesos en la gestion publica, deben siempre estar en procura de la
creacion de valor, tanto desde la oOptica individual del servidor, como desde lo
institucional.
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8. Resulta necesaria la implementacion de controles al interior del proceso actual,
como quiera que no es posible acceder a mediciones que permitan adelantar
acciones de mejora, atendiendo a que no se detectan.

9. Desde el proceso de Gestion del Talento Humano, surgen alternativas para
mejorar la oportunidad, calidad, eficiencia, eficacia, transparencia, para la
mejora del servicio, en términos de satisfaccion de las necesidades y
expectativas del cliente interno.

10.Debe llevarse a cabo una sensibilizacion mayor sobre la gestion por procesos,
su impacto en la mejora continua, la creacion de valor desde el desempefio
desde la orbita del desarrollo de las funciones de cada funcionario.

11.Es necesario que la administracién, implemente estrategias para conocer la
percepcion de los servidores, en cuanto desde el que hacer diario, pueden
enriquecerse los saberes tendientes a la implementacién de mejoras tanto en
los procesos como en los procedimientos, en cuanto los aprendizajes son
pieza fundamental en la consecucién de los logros individuales, grupales e
institucionales, todo esto alineado con el cumplimiento de los fines del estado,
es decir, con la satisfaccion de las necesidades y la garantia de los derechos
consagrados en la constitucion y la ley.

12.Los procesos de formacién y capacitacion de los funcionarios publicos deben

atender a necesidades institucionales, que permitan la integracion de los
saberes que se adquieren con la experiencia del dia a dia.
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8. RECOMENDACIONES

A continuacion, se enunciaran algunas recomendaciones dirigidas a la entidad con
el fin de adelantar la posible implementacién de alguna de las estrategias
sefaladas en el plan de mejora presentado, a saber:

1.

Adelantar las gestiones correspondientes, por parte del area de talento
humano, para buscar el apoyo de la alta direccién a fin de implementar alguna
o todas las estrategias para la mejora del procedimiento de pre induccion.

Que de implementar las estrategias, planes y actividades planteadas, siempre
se realicen las actividades de retroalimentacion a fin de seguir en el ciclo de la
mejora continua.

Reforzar la capacitacion sobre el enfoque por competencias a todos y cada
uno de los funcionarios de la entidad, a fin de generar conciencia y
responsabilidad sobre las acciones de formacion y capacitacion.

Adelantar procesos de aprendizaje individuales y colectivos tendientes a la
apropiacion de principios sobre la Cultura de la Calidad, el enfoque en
procesos y la mejora continua.

Actualizar los demas procedimientos del Proceso de Gestion del Talento
Humano en el enfoque de Competencias Laborales, planteado por el Decreto
020 del 9 de enero de 2014.

Se advierte la necesidad de actualizar los procedimientos del proceso de
gestiéon del talento humano, con ocasion a la expedicion de los Decretos 020 y
021 del 9 d enero de 2014.

Documentar el cumplimiento de los requisitos previstos en las normas.

Adelantar acciones que permitan alinear la estrategia de la entidad a prestar un
servicio oportuno, eficiente y que atienda las expectativas y necesidades del
nuevo servidor y que cumpla con los requerimientos legales necesarios.

En un momento posterior a la implementacién de alguna de las estrategias
formuladas como planes de mejora, se sugiere realizar un estudio del impacto
de su ejecucion.

10. Fortalecer las acciones de planeacion anual, de las actividades del proceso de

gestion del talento humano.
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11.Se requiere del compromiso de todas y cada una de las areas para hacer
exitosa la implementacion y el desarrollo del proyecto.

12.Generar registros periédicos para la evaluacion constante del desempefio y
eficacia del Sistema de Gestion de Calidad de la organizacion, para el
fortalecimiento del proceso de toma de decisiones debidamente informadas, a
través de seguimientos, mediciones y analisis de informacion.

13.Empoderar a los funcionarios sobre la responsabilidad de surtir los Procesos
de Formacion y capacitacion en cada una de las etapas del Servicio.
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Anexo A
Procedimiento de preinduccién actual

Cdédigo: DG-A-P-05
PROCEDIMIENTO
Version: 4

Fecha de Vigencia:
et 17 PREINDUCCION 04/3ul/2012

1. OBJETIVO

Lograr el acercamiento del funcionario, a partir del primer contacto con la Institucién y su Grupo de trabajo,
con el propésito de asistirlos psicolégicamente en su proceso de vinculacion y/o traslado de Regional
adaptandolo en forma personalizada al medio laboral, para su permanencia en la Institucion.

2. ALCANCE

Inicia con la recepcién de la informacion de los funcionarios que participaran en el programa de pre—
induccion y finaliza cuando se presenten los informes consolidados de gestion del programa de
preinduccion. Aplica en la Oficina de Personal, Grupo de Registro y Control, Grupo de Salud Ocupacional,
Higiene, Seguridad Industrial y Ambiente, Grupo Nacional de Servicios Informaticos, las Direcciones
Regionales,Seccionales y las Unidades Organizacionales que ingrese personal.

3. DEFINICIONES

3.1. PREINDUCCION: Proceso en el cual se realiza un primer contacto con el funcionario, y se presenta la
institucién, beneficios e informacion relevante al nuevo servidor.

3.2. VINCULACION: Proceso de ingreso en el cual comienza una relacion del nuevo servidor con la
Institucion.

3.3. ADAPTACION: Proceso de ajuste dentro de la Institucion que facilita la permanencia acomodacion y
eficiencia laboral.

3.4. MEDIO LABORAL: Conjunto de condiciones ambientales que rodean la Institucion y su puesto de
trabajo.

4. PRODUCTO O SERVICIO

Programa de preinduccion realizado a nuevos funcionarios vinculados.

5. NORMATIVIDAD

- Decreto 1567 de 1998 . Art. 7. 14, 15. Por el cual se crea el sistema nacional de capacitacion y sistema de
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estimulos para los empleados del estado.

- Ley 734 de 2002. Por el cual se expide el Cédigo Disciplinario Unico.

- Ley 489 de 1998. Por la cual se dictan normas sobre la organizacién y funcionamiento de las entidades del
orden nacional, se expiden las disposiciones, principios y reglas generales para el ejercicio de las
atribuciones previstas en los numerales 15y 16 del articulo 189 de la Constitucion Politica y se dictan otras
disposiciones.

- Decreto. 1599 de 2005. Por la cual se crea el Modelo Estandar de Control Interno para el Estado
Colombiano.

- Ley 909 de 2004. Por la cual se expiden normas que regulan el empleo publico, la Carrera Administrativa,
la Gerencia Publica, y se dictan otras disposiciones.

6. RECURSOS

6.1 INFRAESTRUCTURA
No aplica

6.1.1 TECNOLOGICOS
Equipos de ofimatica, Video Beam, Video Institucional

6.1.2 LOGISTICOS

Papeleria, folletos informativos, informacion corporativa.

6.1.3 AREAS DE TRABAJO

Lugar privado y adecuado para entrevistas.

6.2 HUMANOS

Profesional con experiencia en entrevistas individuales de tipo técnico y psicologico, con conocimientos en
evaluacion.

6.3 METODOLOGICOS

- Guia de preinduccién
- Plan Estratégico vigente.
. Presentacién en Power Point

7. DESARROLLO / DESCRIPCION DEL PROCEDIMIENTO

7.1 DIAGRAMA DE FLUJO
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Inicio

Recibir[a informacion del funcionario que
participara en el Programa de Preinduccidn

!

Prepararel material para realizar el Programa de
Preinduccion

Desarrollar el programa de preinduccidn con los
funcionarios que se vincularan.

Realizarla evaluacion del Programa de

Preinduccion
fin
7.2 ACTIVIDADES
DESCRIPCION DE LA AREA CARGO DEL
No. ACTIVIDAD RESPONSABLE RESPONSABLE REGISTRO
Grupo de Registroy  |Profesional Grupo de Formato Revisién
Recibir la informacion de los Control — Direcciones |Registro y Control - Hoia de Vida para
1 [funcionarios que participaran en el |Regionales y Directores Regionales Jé ga p
- . h : Preinduccion. Formato
programa de Pre — Induccidn. Direcciones y Directores DG-A-P-05-V04-FO1
Seccionales Seccionales
Grupo de Registro y Ereofglgnal Grupo de
. . Control, Direcciones 9 y
5 Preparar el material para realizar Regionales ControlDirectores Documentos
la preinduccién. Di gion y Regionales y organizados
irecciones ;
. Directores
Seccionales :
Seccionales
Grupo de Registroy  |Profesional Unidad de gngrPr 2}2 dduisirétrrlewsta
Desarrollar el programa de Control, Direcciones |Registro y Control Cédigo DG-A-P-bS-
3 prelnduc_t:lon a Ips funcionarios Rgglor]ales y Directores Regionales VO4-FO2.Formato de
que se vincularan. Direcciones y Directores "
: - evaluacion de
Seccionales Seccionales

preinduccién. Cédigo
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Realizar la evaluacion del
programa de preinduccion.

7.3 CUADRO DE TAREAS

Grupo de Registro y
Control, Direcciones
Regionales y
Direcciones
Seccionales

DG-A-P-05-V04-F03
diligenciados

Formato de entrevista

Profesional Grupo de |de Preinduccion.

Registro y Cédigo DG-A-P-05-
ControlDirectores V04-F03. Formato de
Regionales y evaluacion de
Directores preinduccion. Cadigo
Seccionales DG-A-P-05-V04-F04

diligenciado.

7.3.1. ACTIVIDAD No 1. RECIBIR LA INFORMACION DE LOS FUNCIONARIOS QUE PARTICIPARAN EN
EL PROGRAMA DE PRE-INDUCCION.

No.| DESCRIPCION DE LA TAREA

Disponer de los documentos que
1.1 |debe presentar el aspirante para
ingresar a laborar en el Instituto.

Realizar revision de la hoja de
vida del funcionario, de acuerdo
con: Empleo, Grupo
12 Organizacional y perfil,
"~ |diligenciando el "Anexo A"
Nota: Debe ser diligenciado por
cada facilitador del proceso.

Elaborar una carta de bienvenida
a cada funcionario que se
vinculara acorde al modelo
1.3|"Anexo B", para funcionarios
nuevos y al modelo "Anexo C"
cuando se trate del traslado de
Regional a un funcionario activo.

AREA
RESPONSABLE
Grupo de Registroy
Control, Direcciones
Regionales,
Direcciones
Seccionales

Grupo de Registro y
Control, Direcciones
Regionales,
Direcciones
Seccionales

Oficina de Personal,
Direcciones
Regionales,
Direcciones
Seccionales

CARGO DEL
RESPONSABLE

Coordinador de Grupo

de Registro y Control, |Revision Hoja de Vida
Directores Regionales, |y documentos
Directores soportes.

Seccionales

REGISTRO

Profesional Grupo de
Registro y Control,
Directores Regionales
Directores
Seccionales

Revision de Hoja de
Vida para

" IPreinduccion. Formato
DG-A-P-05 -V04-F01

Jefe de Oficina de

Personal, Directores |Carta de Bienvenida.
Regionales, Directores |Sin c6digo
Seccionales.

7.3.2. ACTIVIDAD No 2. PREPARAR EL MATERIAL PARA REALIZAR LA PREINDUCCION.

No.| DESCRIPCION DE LA TAREA

Organizar los documentos para
realizar el programa de
preinduccioén, asi:

- Carta de Bienvenida

. Objetivos de la Preinduccién

. Resefa Historica

. Simbolos Institucionales

. Plan Estratégico vigente

. Generalidades Plan de Accion
vigente por cada Unidad
Organizacional

, Estructura Organica del Estado
Colombiano

21

AREA
RESPONSABLE

Grupo de Registro y
Control, Direcciones
Regionales,
Direcciones
Seccionales
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RESPONSABLE REGISTRO
Profesional Grupo de
Registro y Control, Documentos

Directores Regionales,
Directores
Seccionales.

organizados.



. Organigrama Institucional.

. Verificacion de Afiliaciones a
ARP,AFC, AFP,EPS, Caja de
Compensacion Familiar

. Informacién sobre Salarios y
Prestaciones Sociales,
capacitacion, Familegal,Bienestar
Social y Desarrollo Organizacional
y Fondos y Cooperativas

. Ley 734 de 2002.

. Sistema de Gestién de Calidad

. Acto de Posesion

. Horarios

. Identificacién Institucional

. Pagina web

. Cédigo Etica vigente

. Reglas de convivencia
Institucional

. Observaciones del objetivo del
Recorrido

. Video Institucional vigente

. Guia de Preinduccion

- Formato de entrevista de
Preinduccion. Cédigo DG-A-P-05-
V02-F03.

- Formato de evaluacion de
preinduccién. Codigo DG-A-P-05-

V02-FO04.
Definir un lugar privado y Grupo de Registroy  |Profesional Grupo de
adecuado con equipo de computo |Control, Direcciones |Registro y Control,
|2.2 y video beam o ayuda didactica  |Regionales, Directores Regionales, No requiere
para realizar el programa de Direcciones Directores
preinduccion Seccionales Seccionales.

Grupo de Registroy  |Coordinador de Grupo
Citar al funcionario nombrado a Control, Direcciones |de Registro y Control,

2.3 |reunién, para desarrollar el Regionales, Directores Regionales, |No requiere
programa de preinduccion Direcciones Directores
Seccionales Seccionales.

7.3.3. ACTIVIDAD No 3. DESARROLLAR EL PROGRAMA DE PREINDUCCION A LOS FUNCIONARIOS
QUE SE VINCULARAN

- AREA CARGO DEL
No.| DESCRIPCION DE LA TAREA RESPONSABLE RESPONSABLE REGISTRO
. . Grupo de Registroy  |Profesional Grupo de

Pr?s?mar saludo de bienvenida y Control, Direcciones |Registro y Control, Carta de Bienvenida

objetivos del programa de . ) : . -
3.1 reinduccion. seqdn "Anexo B" o Regionales Directores Regionales, |con firma de recibido.

p 1on, seg Direcciones Directores Sin codigo

Anexo C", segun sea el caso. : .

Seccionales Seccionales.

Formato de entrevista
de Preinduccion.
Cddigo DG-A-P-05-
V04-F03.Formato de
evaluacion de
preinduccion. Cadigo

Grupo de Registroy  |Profesional Grupo de
Control, Direcciones |Registro y Control,
Regionales, Directores Regionales,
Direcciones Directores

Desarrollar programa de
preinduccion, mediante la entrega
y explicacion detallada de los
documentos de la tarea 2.1.

Seccionales Seccionales. DG-A-P-05-V04-FO4
diligenciado
Realizar un recorrido por las Grupo de Registroy  |Profesional Grupo de |Formato de Proceso
3.3|instalaciones del Instituto, Control, Direcciones |Registro y Control, de Vinculacién
explicando la naturaleza de cada |Redionales. Directores Reaionales. \vigente.
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3

Grupo Organizacional.

Presentar el video institucional

actualizado

Presentar el funcionario aspirante
5 al Jefe Inmediato, teniendo en
"~ cuenta el "Anexo F" y adjuntando

el "Anexo G".

Realizar el entrenamiento y
preinduccion al cargo especifico al
nuevo funcionario, ambiente,

3.6 |salud ocupacional, gestion
ambiental,Plataforma Informética
y Sistema de Informacion dejando
registro segun "Anexo G"

Entregar a la Oficina de Personal
el registro del entrenamiento e
Induccién al Cargo Especifico
diligenciado por los Coordinadores
3.7 |de la Unidad Organizacional,
Coordinador Grupo de Salud

Direcciones
Seccionales

Grupo de Registro y
Control, Direcciones
Regionales,
Direcciones
Seccionales

Oficina de Personal o
Coordinador Grupo de
Registro y Control,
Direcciones
Regionales,
Direcciones
Seccionales

Unidades
Organizacionales,
Grupo de Salud
Ocupacional, Higiene ,
Seguridad Industrial y
Ambiente y, Grupo
Nacional de Sistemas
informatico.

Unidad Organizacional
Grupo de Salud
Ocupacional, Higiene,
Seguridad Industrial y
Ambiente.

Ocupacional, Seguridad Industrial |Grupo de Servicios

y Ambiente y Coordinador Grupo
de Servicios Informéticos.

Realizar seguimiento mensual del
diligenciamiento de los formatos
de entrenamiento especifico,

3.8 Medicina preventiva, Seguridad en
el trabajo ambiente, plataforma
tecnoldgica y sistemas de

informacion.

Informaticos

Grupo de Registro y
Control

Directores
Seccionales.

Profesional Grupo de
Registro y
ControlDirectores
Regionales, Directores
Seccionales.

Jefe de Oficina de
Personal y/o
Coordinador de Grupo
de Registro y Control,
Directores Regionales,
Directores
Seccionales.

Jefe o Coordinador de
la Unidad
Organizacional y
Coordinador Grupo de
Salud Ocupacional,
Higiene, Seguridad
Industrial y Ambiente.

Jefe o Coordinador
Unidad Organizacional
Coordinador Grupo de
Salud Ocupacional,
Higiene, Seguridad
Industrial y Ambiente
o Facilitador de Salud
Ocupacional
Coordinador Grupo de
Servicios Informéticos

Profesional Grupo de
Registro y Control,
Directores Regional y
Seccionales

CD de Video
Institucional
actualizado

Carta de presentacion
al Jefe Inmediato con
firma de recibido y
adjuntando el "Anexo
G".

Formato de Registro
de Entrenamiento e
Induccion al Cargo
Especifico,
diligenciado. Cédigo
DG-A-P-05-V04-F04

Formato de Registro
de Entrenamiento e
Induccién al Cargo
Especifico
diligenciado y con
firma de
recibido.Cédigo DG-A-
P-05-V04-F04

Formato de Registro
de Entrenamiento e
Induccién al Cargo
Especifico
diligenciado y con
firma de recibido y
archivado.Cédigo DG-
A-P-05-V04-F04

7.3.4. ACTIVIDAD No 4. REALIZAR LA EVALUACION DEL PROGRAMA DE PREINDUCCION.

No.

4.1

4.2

DESCRIPCION DE LA TAREA

Realizar la evaluacion del
programa de preinduccion.

Elaborar informe de gestion
trimestral y enviar a la Oficina de
Personal — Grupo de Registro y
Control, con los soportes carta de
"~ Ibienvenida, formato de entrevista

y evaluacion.

- Formato de Revisién de Hoia de

AREA
RESPONSABLE

Grupo de Registroy
Control, Direcciones
Regionales,
Direcciones
Seccionales

Direcciones
Regionales,
Direcciones
Seccionales
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CARGO DEL
RESPONSABLE

Profesional Grupo de
Registro y Control,
Directores Regionales,
Directores
Seccionales

Directores Regionales,
Directores
Seccionales

REGISTRO

Formato de
evaluacion de
preinduccion. Cadigo
DG-A-P-05-V04-F04
diligenciado.Formato
de Vinculacion
vigente

Oficios de recibido con
Soportes diligenciados
y firmados.



Vida para Preinduccion. Cédigo
DG-A-P-05-V04- FO1

- Carta de Bienvenida con firma
de recibido

- Formato de entrevista de
Preinduccion. Cédigo DG-A-P-05-
V04-F02 diligenciado.

- Formato de evaluacion de
preinduccién. Cédigo DG-A-P-05-
V04-F03 diligenciado.

.Formato de Informe de gestion,
Cadigo DG-A-P-05-V04-F05
.Formatos de entrenamiento
especifico del Cargo y
preinduccion en Salud
Ocupacional, ggestion ambiental,
plataforma tecnolégica y sistemas
de informacion

Ingresar la informacion al Sistema

4.3 de Informacion Administrativa y Grupo de Registroy  |Profesional Grupo de

Registros en el SIAF.

Financiera — SIAF. Control Registro y Control
Informe Consolidado a
nivel nacional de la
EIaborar,Ios informes cosolidados Grupo de Registroy  |Profesional Grupo de gestion de.I,Programa
4.4 |de gestion del programa de . preinduccion. Formato
Control Registro y Control

preinduccién en el "Anexo H" de Informe de gestion,
Codigo DG-A-P-05-
V04-F05.
Presentar los informes
consolidado de gestion del
programa de preinduccion al Jefe
4.5 de la Oficina de Personal,
Secretaria General y Direccion
General, a nivel nacional cuando
se requiera

Presentacion Informe
Grupo de Registroy  |Profesional Grupo de |de gestion de
Control Registro y Control preinduccion a nivel
nacional

8. RESPONSABLES

Son responsables de la aplicacion de este procedimiento Oficina de Personal, Grupo de Registro y Control,
grupo de Salud Ocupacional, Higiene, Seguridad Industrial y Ambiente, Directores Regionales, los Directores
Seccionales y Coordinadores Unidades Organizacionales.

9. REGISTROS TECNICOS Y DE LA CALIDAD

Los registros generados por este procedimiento que se deben controlar por el proceso Control de Registros
de la Calidad codigo DG-E-P-02-V03, son los siguientes:

ITEM DESCRIPCION cODIGO
9.1 [Formato de Revision Hoja de Vida. DG-A-P-05-V04-F01
9.2 |Formato de Entrevista de Preinduccion DG-A-P-05-V04-F02
9.3 |Formato de Evaluacién de Preinduccion DG-A-P-05- V04- FO3
9.4 Eg;n;?itﬁcge Registro de entrenamiento e Induccién al Cargo DG-A-P-05- VO4- E04

9.5 |[Formato Informes de Gestién Pre. Induccién DG-A-P-05- V04- F05
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10. BIBLIOGRAFIA

No aplica.

11. HISTORIA DEL DOCUMENTO

ELABORACION O

) MODIEICACION REVISION APROBACION
VERSION NONERE
NOMBRE FECHA | NOMBRE FECHA | carco| FECHA
Rocio
Gonzélez. Luis
Jefe Grupo Eduardo
. Fernando
Bienestar Cala R. Jefe Avias G
01 Social. 18/Dic/2002 | Oficina de [23/Mar/2003 . 131/Mar/2003
Secretario
Carmen Personal General
Patricia
Pataquiva R
Carmen Luis C.
Pataquiva R Guerrero E. Pedro
— Amparo —Secretario Gabriel
Zambrano R. General. Franco
02 Profesionales |17/Jun/2008 | Jorge A. |19/Jun/2008 Maz — |26/Jun/2008
Grupo de Torres—Jefe Director
Registro Oficina General
yControl dePersonal
Luis C
Carmen P
Pataquiva R Guerrero E - Dr. Juan
. Secretario Angel
—Profesional
Grupo de _ General. ' Isaac '
03 : 17/Dic/2010 Jorge A |17/Dic/2010 | Llanos — |31/Dic/2010
Registro y -
Torres — Jefe Director
Control. Ruth L
Pabon Lasso Oficina de General
Personal
CARMEN
PATRICIA
PATAQUIVA
RODRIGUEZ
RUTH AJL(;ESTEO CARLOS
YOLANDA GARCES EDUARDO
04 PABON 13/Jun/2012 13/Jun/2012 | VALDES |04/Jul/2012
LASSO RUEDA, MORENO
JORGE
ALMARIO
TORRES,
CLAUDIA
ISABEL
VICTORIA
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3.4,41y4.2Se
modificaron los
anexos B, Cy
D

Modificacién del
alcance, se
ajustaron
algunas
actividades y se
adicionaron
algunas tareas y
anexos. Se
ajusté a la
Resolucién 135
del 15 de
febrero del 2011



NINO
IZQUIERDO

12. ANEXOS

PARTICIPARON EN LA ELABORACION DE ESTA VERSION
Carmen Patricia Pataquiva R y Ruth Yolanda Pabon Lasso

ELABORO O MODIFICO ESTA
VERSION

RUTH YOLANDA

Nombre: 5 \BON LASSO Nombre:
Cargo: Profesional

99 Universitario Cargo:
Fecha: 13/Jun/2012 Fecha:

Nombre:

Cargo:
Fecha:

Nombre:

Cargo:
Fecha:

Nombre:

Cargo:
Fecha:

REVISO ESTA VERSION

APROBO ESTA VERSION

CARMEN PATRICIA CARLOS EDUARDO

PATAQUIVA Nombre: /Al DES MORENO
RODRIGUEZ Cargo: Director General
Profesional Especializado | Fecha:  04/Jul/2012
13/Jun/2012

CLAUDIA ISABEL
VICTORIA NINO
IZQUIERDO

Secretario General
13/Jun/2012

JORGE ALBERTO
GARCES RUEDA

Profesional Universitario
13/Jun/2012

JORGE ALMARIO
TORRES

Jefe Oficina de Personal
13/Jun/2012
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