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Dimensiones y Politicas MIPG

a . Dimension de

N

B!

alento Humano
v

B Talento Humano es el activo maés
importante con el que cuenTcn las
entidades. Ayuda al

de la mision, a garantizar los
derechos y responder las
demandas de los ciudadanos

1. Gestién E_sirafégica del
Talento Humano

2. Integridad

® 7 Dimensiones

® 18 Politicas

o

y mediano plazo que les
pemita priorizar sus recursos y
focalizar sus procesos de
gestion en la consecucion de
estos resuttados

3. Planeacién Institucional

14, Gestion Presupuestal y
l Eficiencia del Gasto Publico

]
]
1
]
resulfados en el marco de la
integridad. Para esto pone en '
marcha los planes de accion e
implementacion definidos en la
dimer:\sién de Direccionamiento
esfratégico. 1
1

1

]

1

1

Ventanilla hacia adeniro

-5.Fortalecimiento Organizacionah
y Simplificacion de Procesos *

- 6. Gobierno Digital
|
-7. Seguridad Digital

I
-8. Defensa Juridica

-9.Mejora Normativa

Ventanilla hacia afuera

10.Servicio al Civdadano
11.Racionalizacion de framites

12, Pumglpuqon Ciudadana en la
Gestion Publica

ayuda a que ka institucion se
conecte con su entomo y se
faciite la ejecucidon de las
operaciones durante tfodo el
ciclo de gestion.

Poh’ﬁcas

13. Segunmlenio y Evaluacion
institucional

MIPG es un marco de referencia para dirigir, planear,
ejecutar, hacer seguimiento, evaluar y controlar la
gestion de las entidades y organismos publicos, con el
fin de generar resultados que atiendan los planes de
desamollo y resuelvan las necesidades y problemas de
los ciudadanos, con infegridad y calidad en el servicio,

segun dispone el Decreto1499de 2017.

Dlrecs%on,cmlenio Dimensidn Gestion Dimension Dimensjon
e con Valores e Evaluacién e informacion y
y pluneucmn - para Resultados i de Resultados a comunicacion
Las entidades deben Facilita que la gestion de las Pemnite el fiujo de informacion Es importante que las enfidades
establecer un horizonte a corfo enfidades esté orientada hacia intfema y extema, ademds y conozcan de manera

1

1

]

1

1 Permanente los avances en su
§ gestion y los logros alcanzados
3§ €on los recursos disponibles y en
y los tiempos previstos, para
§ generar los efectos deseados
§ Parala comunidad.
]
]
1
1
1
1
1
]
1
1

14. Trunsparencu: Acceso a
Informacion y lucha contra
la Comrupcion

I
15.Gestion dfcumental

1 16.Gestion de la informacié
, estadistica -
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Dimension Gestion

del c

cimiento y
lain

vacion

v

Fortdlece de f fransversal a
las demds dimensiones
recopicndo los saberes que se
producen para el conocimiento
y evolucion de su organizacion.

17. Gesiion del conocimiento
y la innovacién
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con?r‘ I'Interno

4

Promueve el mejoramiento
continuo de las entidades,
estableciendo acciones,
metodos y procedimientos de
confrol y de gestion del riesgo,
asi como mecansmos para la
prevencion y evaluacion de
éste.
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Dimension de Talento Humano

MIPG concibe al Talento Humano como el
activo mas importante con el que cuentan las
entidades y, por lo tanto, como el gran factor
critico de éxito que les facilita la gestion y el
ogro de sus objetivos y resultados. El talento
humano, es decir, todas las personas que
aboran en la administracion publica, en el
marco de los valores del servicio publico,
contribuyen con su trabajo, dedicacion vy
esfuerzo al cumplimiento de la misidn estatal,
a garantizar los derechos y a responder las
demandas de los ciudadanos. TG "XO

Somos uindio

EEEEEE

Departamento del Quindia



Tiene como proposito ofrecer las herramientas para gestion
adecuadamente el Talento Humano a través del ciclo de vida del
servidor publico (ingreso, desarrollo y retiro).

Se busca que oriente el ingreso y desarrollo de los servidores
arantizando el principio de mérito en la provision de los empleos, el
esarrollo de competencias, la prestacion del servicio, la aplicacion de
estimulos y el desempeno individual.
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Politicas asociadas a esta Dimension

Para el desarrollo de esta dimension se tienen en cuenta los
lineamientos de las siguientes politicas de gestion y desempeno

institucional:
» Gestion Estratégica del Talento Humano

* Integridad
o 0 8 4
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DIMENSION 1
Talento Humano

Politica de Gestion Estratégica
del Talento Humano - GETH

A8,

-
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Etapa 3: :
Disenar acciones parala GETH e’

Etapa 2: K
Diagnosticar la GETH *

Etapa 1: e
Disponer de Informacion *

Politica de
Integridad

®

Valores de

Servicio Publico

Codigo de
Integridad

Etapa 4:

Implementar acciones

., Pparala GETH

= Etapa5:
Evaluar la GETH

Honestidad
Respeto
Compromiso
Diligencia
Justicia
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Politica:
Gestion Estrategica del Talento
Humano
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¢ Qué es Gestion Estratégica del Talento
Humano?

V

Es un conjunto de buenas practicas y acciones criticas que contribuyen
al cumplimiento de metas organizacionales a través de la atraccion,
desarrollo y retencion del mejor talento humano posible, liderado por

el nivel estratégico de la organizacion y articulado con la planeacion
institucional.
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Subcomponentes de la Gestion Estratégica

del Talento Humano - GETH

Es importante que la gestion inicie a
traves de los siguientes
Subcomponentes, de acuerdo con el
ciclo de vida del servidor publico:

* Planeacion
* Ingreso

* Desarrollo
* Retiro

Somos
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Subcomponente de Planeacion

Desde este Subcomponente se inicia el proceso de

revision del marco normativo aplicable al desarrollo Conocer y considerar el proposito, las funciones y el
tipo de entidad; conocer su entorno y vincular la

del talento humano, el cual incorpora los siguientes
aspectos.

planeacion estratégica en los disefos de planeacion
del area.

Canccimienta Conocer y considerar toda la normatividad aplicable

normativo y del entorno al proceso de talento humano.

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

Gestion de la informacion

Planeacian Estratégica Conocer el acto administrativo de creacion de la
entidad y sus modificaciones, ademas de los actos
administrativos de creacion o modificacion de
planta de personal vigentes.

Manual de Funciones y

competencias
Conocer el manual de funciones y competencias

acorde con la normatividad y la directrices vigentes.

Arreglo institucional
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Subcomponente de Ingreso

Desde este Subcomponente se
garantiza el principio del merito en la
provision de los empleos.

Gestionar los tiempo de cubrimiento de

vacantes temporales mediante encargo.

Provision i Proveer las vacantes en forma definitiva,
del empleo oportunamente, de acuerdo con el plan
anual de vacantes.

@ Gestion de la informacion

@ Meritocracia

Contar con mecanismo para evaluar

Valoracion de capacidades competencias para los candidatos a cubrir
temporales o de libre nombramiento y

@ Conocimiento remocion.
institucional

y competencias

Verificar que se realice adecuadamente el
periodo de prueba a los servidores nuevos
de carrera administrativa.

Realizar induccién a todo servidor publico
que se vincule a la entidad.

Departamento del Quindia




Subcomponente de Desarrolio

Desde este Subcomponente se analiza el desarrollo
de competencias, la prestacion del servicio, la
aplicacion de estimulos, el desempefio individual vy
ofros aspectos relacionados con el crecimientos del
recurso humano.

Realizar induccion a todos los servidores
cada dos anos.

o Conocimiento institucional
Valores
Gestidn de la informacion

Administracion del talento
humano

Dialogo y concertacion
(por negociacion colectiva)

Gerencia publica
capacitacion

Bienestar y estimulos
Gestion del desempefio

Clima organizacional y
cambio cultural

0600000 000

Proporcion de contratistas

Verificar que se realice adecuadamente la
evaluacion de periodo de prueba a los
servidores nuevos de carrera
administrativa.

Llevar registros apropiados del nimero de
gerentes publicos que hay en la entidad,
asi como su movilidad.

Elaborar el plan institucional de
capacitacion teniendo en cuenta los

elementos mencionados en la guia.

Realizar mediciones de clima laborar (al

menos cada dos ainos) y la correspondiente

intervencion de mejoramiento

LUYLC
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Subcomponente de Retiro

Desde este Subcomponente se analiza los
diferentes factores que intervienen en el proceso de
retiro del talento humano de las entidades publicas.

Contar con cifras de retiro de servidores y

su correspondiente analisis por modalidad

de retiro.

Administracion del
Talento Humano

Gestion de La
informacidn

@ Gestidn del
conocimiento

@ Desvinculacidan

asistida

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

Contar con programas de reconocimiento
de la trayectoria laboral y agradecimiento
por el servicio prestado a los servidores

qgue se desvinculan.

Elaborar un informe acerca de las razones
de retiro que genere insumos para el plan
de prevision de talento humano.

Contar con mecanismo para transferir el
conocimiento de los servidores que se

retiran de la entidad a quienes contintdan

vinculados.
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Cinco pasos para implementar una gestion estrategica del talento
humano eficaz y efectiva:

3. Disenar las

s \ acciones - \
Efect \. J
Eaiagnﬁi?jrn‘;n 4. Implementar las acciones
R "
- R '
Adecuada \
1. Disponer de

p
 formacion Planeacion |
del Talento | - 5.Evaluacion de las

oportuna acciones
Humano
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1. Disponer de
informacion
oportuna

Revisar los

Marco normativo, objetivo, mision,
entorno, metas estratégicas, proyectos,

entre otros. Esta informacion se obtiene
en desarrollo de la dimension de
Direccionamiento Estratégico y
Planeacion.

‘siguientes aspectos:

Caracterizacion de los empleos: planta de
personal, perfiles de los empleos,

funciones, naturaleza de los empleos,
vacantes, entre otros.

La entidad debe contar con informacién oportunay actualizada que sirva

como insumo confiable para realizar una gestion que realmente tenga un

impacto en la productividad de los servidores y, por ende, en el bienestar
de los ciudadanos.

Caracterizacion de los servidores:
antigliedad, nivel educativo, edad, género,
tipo de vinculacion, experiencia laboral,
entre otros.

Cualquier informacion adicional que
conduzca a la caracterizacion precisa de las
necesidades, intereses, y expectativas de los
servidores y que permita identificar posibles
requerimientos de capacitacion, de
bienestar, de seguridad y salud en el trabajo,
entre otros.




2. Efectuar un
diagnostico

i

Un paso fundamental para emprender acciones orientadas a fortalecer la GETH es
diagnosticar el estado actual.

Una herramientas fundamental de |a politica es |la Matriz GETH, que reune el inventario de
requisitos a cumplir para ajustarse a los lineamientos de la politica; con base en ellos, la entidad
identifica fortalezas y aspectos a mejorar y le permitira ubicarse en alguno de los siguientes tres
niveles de madurez :

- Basico
- Transformacion
- Consolidado

T \
U ‘
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Niveles de madurez de la GETH

I Basico Operativo (De 0/100 a 60/100) - Se divide en nivel (alto, medio, bajo)

Transformacion (De 61/100 a 80/100)

I Consolidacion (De 81/100 a 100/100)

Se podra identificar los siguientes aspectos:

* Estado actual de cada uno de los temas de talento humano

* Nivel de madurez de la gestion estratégica del talento humano en la que se ubica la entidad
 Estado actual de las rutas de creacion de valor y de cada una de las sub-rutas

e Aspectos por priorizar con el objetivo de avanzar en la gestion estratégica del talento humano

TU "YO
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Matriz de la GETH - Autodiagnéstico

-
modelo integrodo O
de planeacidn
¥ gestidn

AUTODIAGNOSTICO DE GESTION ESTRATEGICA DE TALENTO HUMANQ

PUNTAJE FINAL

ENTIDAD

Period
¥aloracion o de
analisis

FPuntaje
[0 - 100)

Actividades de Gesti

[¥ariables) Observaciones

Components

Hore krar piladaniFa<il ke azserible la infarmazidn ersratbgiza;
v bdricade laentidad

= kra resopiladaparsial ke lainfarmazidn crtratbgicay birizade
lacntidad

FMEtodo e
enkidad; <onozer ru enkorno; ¢ wincular la plancacidnimancio e la 41- 60 iEredrecopiladay orqanizadalainformasidn erirakigiza y birica de laenkidad Al dia
normatividad viqente

Connzer y conriderar ¢l propérike, lar Funciones v ol tipa de adezuade

erkrakbqicacnlor dircfor 4o plancacidn el Srea.

Ertd recopilada | Fézilmente ascerible 3 or corrultada la informaczidn

-0 erkratbqicay bdrica de laentidad

#1100 Ertd recopilada, Ficilmente aczorible xre pucde cuidenciar ru artizulacidn

<onlaplancazidn erkratkqiza de Talenka Humano

Ho re krar pilada niFacil ke accoerible la normatividad aplicable
la qertidin del Talenko Humano 4e la enkidad

ial ke lanarmatividad aplizable la qertidn el

= krarccopiladapar
Talerto Humano de la enkidad

Conocimiento
normativo y
del entorno

¥ orqanizada la normatividad aplizable la qertidn 4ol Talenko!

Ertdr.

Humanode laenkidad

Lincamicntor  incluidar pilad

z Cono<er ¥ conriderar kodala normatividad aplizakble alprocero
de TH enlor plancr
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3. Disenar las
acciones

Una vez identificado el nivel de madurez en el que se ubica la entidad, se disefan las
acciones que le permitiran avanzar. Para ello, con base en los resultados del diagnostico,
se establezcan los aspectos a priorizar para avanzar al siguiente nivel de madurez.

mndtlnmugrndo
de planeacion I.'
y gestidn RUTAS RESULTADOS
FiLTR RUTAS

FORMATO DE PLAN DE ACCION - GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO

Pasos
fambre de la Futa de Creasidn de Yalar 5 B ?
CON MEnor puntaje

Ee muestra la Rut: . .
q e Dresinde RUTA DEL ANALISIS DE DATOS Mejoras a Implementar || CV3/Uacion 35 la eficacia
puntsje Variables resultantes Alternativas de mejora (Inciuir plazo de la la< acciones
Conociendo el talento implementacidn)

implementadas

Subrutas con menores puntajes (masima tres]

3 ldenkifique on lahaja "Rutar Filkra® Lar Subrutar
selecsionadar enlor puntar anteriorer
Enla haja "Futar Filkra®, Filkrs Lar kror Subrutarrelsczionadar sn el parn antorinr para enzantrar
lar variablos queimpashan en ertar rubar, - Hentifique lar variabler quesan samunes
5 Dic lar wariablor encontradar, identifique aquellar on lar que reriapertinente r wiablo iniciar
meinrar en el zarka plaza, Tranecrikal |u.» 12 zalumn Mo, 5: Variables rerultanter”
| 6 Diro e altornativar do mejora en lar variablor identificadar luvia o idear).
: g feamliad mm e 1Py enide 4. Fmal e Bl o RATE
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Rutas para crear valor publico: metodologia
para priorizar acciones

Como complemento a la -

. ., . Lo felicidad nos
implementacion de las mejoras hoce producivos
definidas (acciones), se podra
enfocar desde las Rutas de
Creacion de Valor para el
fortalecimiento del talento humano.

Liderando talento
.

[

\l servicio de los La cultura de hacer
ciudadanos las cosas bien
»
Conociendo el talento
*
TU,"/YO %
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Ruta de Ia Felicidad

Ruta para mejorar el entorno fisico del trabajo para que
odos se sientan a gusto en su puesto

Ruta de la
Felicidad

Ruta para facilitar el hecho de que las personas tengan el
tiempo suficiente para tener una vida equilibrada: trabajo,
ocio, familia, estudio

Ruta para implementar incentivos basados en salario
emocional

La felicidad nos hace
productivos

Ruta para generar innovacion con pasion

.
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Ruta de Crecimiento

Ruta para implementar una cultura del liderazgo, el trabajo en equipo
y el reconocimiento

Ruta del
Crecimiento

Ruta para implementar una cultura de liderazgo preocupado por el
bienestar del talento a pesar de que esta onientado al logro

i __"-'1 Ruta para implementar un liderazgo basado en valores

Liderando Ch
talento

A
ﬂ Ruta de formacion para capacitar servidores que saben lo que hacen

TU 'O Vi3
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Ruta de Calidad

Ruta para generar rutinas de trabajo basadas en “hacer siempre las
cosas bien”

i Ruta para generar una cultura de la calidad y la integndad

-
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Ruta del Servicio

Ruta del
Servicio

Al servicio de los
ciudadanos

Ruta para implementar una cultura basada en el servicio

Ruta para implementar una cultura basada en el logro y
la generacion de bienestar

V 4 W& CU
TY\"YO o
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Ruta de Analisis de Datos

T
il

Ruta para entender a las personas a través del uso de los datos
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v
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IR GRAFICAS AICIOWES

mpg = 4 W

ykaparamejorar el enkarnn

RUTA DE LA ckoisutinlela v

FELICIDAD -FiutaparaFazilitar que lar perronar kengan el ticmporufiziente parakener
unavida e quilibrada: erakajo, ozin, Familia, crtudio

iLa felicidad nos hace -Rutaparaimplementar incentivar barador enralario emocional
Prud“ctiuug ..........................................................................................................................

-Rutapara qenerarinnovacidn con paritin

utaparaimplementar una cultura delliderazqo, eltrabajo en equipo v e
reconocimicnko

[TER I o DO e RN RORORNRRNTRPRPRPRPRNOORE ... ..............:sssrsssed
CRECIMIENTO - Futa para implementar una <ultura 4o liderazqo preocupado por el

kicrertar deltalento aperar de que erkdorientado allogro

Liderando talento

-FRutaparaimplementarun liderazqo baradoenvalarer

- FRuta de Forma<idn para capa<ikarrervidorer querabeonlo que haszen
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=Futaparaimplementaruna sulturabaradaen elrervizio
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Al EEwinin de los
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4. Implementar las acciones

Esta paso consiste en consolidar el Plan Estratégico del Talento Hu
para posteriormente efectuar la ejecucion de las acciones previam
disefiadas y contenidas en este documento, con el propodsito de mej
los aspectos del ciclo de vida del servidor publico (ingreso-desarrollo-
retiro)

Ingreso: acciones que fortalezcan el cumplimiento del
principio del mérnito, garantizando la provision oportuna

y eficaz de los empleos de la entidad con el personal
idoneo, independientemente de su tipo de vinculacion.

Desarrollo: acciones relacionadas con la capacitacion,
el bienestar, los incentivos, la sequridad y salud en el

trabajo, y en general todas aquellas que apunien al
mejoramiento de la productividad y la satisfaccion del
servidor publico con su trabajo y con la entidad

Retiro: acciones orientadas a comprender las razones
de la desercion del empleo publico para evitar el retiro
de personal calificado. Asi mismo, para desarrollar
programas de preparacion para el retro o de

readaptacion laboral. La entidad debe garantizar que el TU .
e (debe ge TU\(YTO
conocimiento permanezca en la institucion. °'“°s "'" o
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5.Evaluacion de las
acciones

Para la implementacion de la politica de GETH
se concreta a fraves de tres herramientas:

d La Matnz GETH, como instrumento de
diagnostico;

U El disefio del Plan Estratégico de Talento
Humano a partir de las rutas de creacion de
valor como herramienta para prionzar y
enfocar la gestion,

Y el FURAG como instrumento de
evaluacion de la eficacia de la politica.

Instrumento de

Autodiagnéstico
(Matriz GETH)

Disefio del
Plan Estratégico de
Talento Humano

(PETH, Plan de prevision de RRHH,

Plan de Vacantes, Plan de bienestar
e incentivos, PIC, plan de trabajo anual
en seguridad y salud en el trabajo)

Seguimiento en el
avance en los niveles

de madurez
(FURAG II)
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indice de Desempeiio Detallado - FURAG 2019

DIMENSION TALENTO HUMANO
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COMPONENTES POLITICA GETH

100,0
90,0
80,0
70,0
60,0
50,0
40,0
30,0
20,0
10,0
0,0
IOATALENTO
oraieno - LURET LUMANG Desvinculacér
POLITICA 1 Gestién HUMANO Calidad . . . - L
. ., Eficiencia y eficacia Desarrollo y asistida y
Estratégica del de la planeacion ., . .,
, . de la seleccion bienestar del retencion del
Talento Humano estratégica del . .. .
meritocratica del talento humano en conocimiento
talento humano .
talento humano la entidad generado por el
\ talento humano
~ m2019 85,8 90,9 71,0 80,2 71,1
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Recomendaciones

* Contar con un plan y/o programa de entrenamiento y actualizacion para los
abogados que llevan |la defensa juridica de la entidad.

* Fortalecer el conocimiento del talento humano desde su propio capital
intelectual como accion de ensenanza-aprendizaje.

* Disefar y ejecutar actividades en entornos que permitan ensenar-aprender
desde varios enfoques.

 Fomentar la transferencia del conocimiento hacia adentro y hacia afuera de
la entidad.

* Incorporar actividades relacionadas con el Programa de desvinculacion
asistida para pensionados dentro de la planeacion del talento humano en la
entidad.
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Recomendaciones

* Aplicar las pruebas necesarias para garantizar la idoneidad de los candidatos
en la seleccion de un gerente publico o de un empleo de libre nombramiento
y remocion. Desde el sistema de control interno efectuar su verificacion.

* Propiciar y promover un plan de retiro, con el fin de facilitar las condiciones
para la adecuacion a la nueva etapa de vida con respecto a los servidores que
se retiran.

* Modificar el manual de funciones de la entidad con base en los requisitos de
la ley 1955 de 2019 y el Decreto 2365 de 2019 en lo que respecta a la
facilidad de los jovenes para el ingreso a la administracion publica.
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Recomendaciones

Disponer de un diagnodstico de accesibilidad y analisis de puestos de trabajo,
con recomendaciones para la implementacion de ajustes razonables de
acuerdo con los servidores publicos vinculados, en especial aquellos con
discapacidad.

Establecer disposiciones y definir responsabilidades para la identificacion,
evaluacion, prevencion, intervencion y monitoreo permanente de la
exposicion a factores de riesgo psicosocial en el trabajo.

Implementar en |la entidad la estrategia de las salas amigas de la familia
lactante, en cumplimiento de la ley 1823 de 2017.

Someter a concurso de mérito todos los empleos de carrera administrativa
de otros niveles jerarquicos, que se encuentren en vacancia definitiva.
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Recomendaciones

Implementar en l|a entidad procesos meritocraticos para vincular los
servidores en los cargos de Libre nombramiento y remocion.

Implementar en la entidad procesos meritocraticos para vincular los
servidores en los cargos provisionales.

Implementar en l|a entidad procesos meritocraticos para vincular los
servidores en los cargos de planta temporal.

Evaluar la totalidad de los acuerdos de gestion suscritos con los servidores
publicos del nivel gerencial.

Actualizar e Implementar el plan institucional de capacitacion, con base en
las directrices emitidas por Funcion Publica.
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Recomendaciones

* Someter a concurso de mérito todos los empleos de carrera administrativa
del nivel asesor, que se encuentren en vacancia definitiva.

» Establecer incentivos especiales para el personal de servicio al ciudadano, de
acuerdo con lo previsto en el marco normativo vigente (Decreto 1567 de
1998, Ley 909 de 2004, Decreto 894 de 2017) y otros estimulos para quienes
se encuentren con distinto tipo de vinculacion (provisionales, contratistas,
etc.) en la entidad.

* Implementar un plan de formacion relacionada especificamente con el
servicio al ciudadano (Pgrds, transparencia, MIPG, habilidades blandas,
comunicacion asertiva, lenguaje claro, accesibilidad; etc.) en la entidad.
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Politica:
Integridad
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* El propdsito de esta politica es la
apuesta por la integridad publica, que
consiste en la uniéon y coordinacion de
acciones que se desarrollan por parte
de las entidades, los servidores y los
ciudadanos.
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Triangulo de la Integridad

Administracion

Rendicion de
Cuentas

Corresponsabilidad y

participacion dudsd=ne - cada vértice  genera  acciones de
integridad que son el reflejo de una
entidad transparente, eficiente, abierta

] s y que rinden cuentas.
P —— 3
:' F-+..
AT Colaboracion Trenannst’
Servidores y confianza Ciudadanos

Comprometidos y meritorios Participativos e informados

Fuenie: Funcion Publica, 2016
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Actores que conforman el Triangulo
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Qué es la Integridad?

Es una caracteristica personal, que en el sector publico se refiere al
cumplimiento de la promesa que cada servidor le hace al Estado y a la
ciudadania de ejercer a cabalidad su labor.
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Caédigo de Integridad del servidor publico

Cadigo de integridad
* Visto de este marco se construye el
Codigo de Integridad del Servicio . Honestidad
Publico como una herramienta que
busca ser implementada y apropiada o
por los servidores. « Justicia
» Diligencia
* Respeto

. Compromiso

TU "YO
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Ruta para construccion del CI

* Cddigos claros y sencillos, con
finalidad pedagdgica.

Un cddigo unico general para
todas las entidades.

Reglas pragmaticas de
conducta

Construccidn participativa

Investigacion Votacion Nacional
buenas para elegir 5
practicas valores

VALORES DEL
SERVICIO PUBLICO

Codigo de Integridod

Primera fase de
participacion por
buzones

Diagnostico
OCDE codigos
de ética en
Colombia

* Gran cantidad y diversidad de

cddigos. No homogeneidad

* Formulados sin la participacion
de los servidores y la ciudadania

* Muy extensos y poco conocidos
por los servidores de las o o)

entidades |Somos < Rpuindio| = QUINDIO o;j:--fio
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También se tuvo en cuenta, las opiniones de los servidores publicos vy los ciudadanos. Mas de 25.000
votaron en buzones de sugerencias y plataforma web, que permitieron identificar los cinco valores
9502 mas importantes del servicio publico, asi:
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Resultados de la votacion
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Como resultado del ejercicio anterior, se consolido el codigo de integridad que establece conductas
homogéneas para todos los servidores publicos del pais, convirtiéndose asi, en una guia de
comportamiento en el servicio publico, que incorpora cinco valores a saber.

VALORES DEL

SERVICIO PU BLICO

Sdige de Integridod

HONESTIDAD RESPETO
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HONESTIDAD:
Actia siempre con fundamento

en la verdad, cumpliendo los
deberes con transparencia y
rectitud, y siempre favoreciendo
el interés general]

Ruta para construccion del CI

RESPETO:

Reconoce, valora y frata de
manera digna a todas las
personas, con sus virtudes vy
defectos, sin importar su labor,
su procedencia, ftitulos o
cualquier otra condicién.

COMPROMISO:
consciente de la importancia del rol
como servidor publico y esta en

disposicion permanenie para
comprender y resolver las necesidades
de las personas con las que se
relaciona en l|as labores cohdianas,
buscando siempre mejorar su bienestar.
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DILIGENCIA:

Cumple con los  deberes,
funciones v responsabilidades
asignadas al cargo de la mejor

JUSTICIA:

Actta  con  imparcialdad
garantizando los derechos de
las personas, con equidad,
igualdad y sin discnminacion.

manera posible, con atencion,
prontitud, desfreza vy eficiencia,
para asi optimizar el uso de los
recursos del Estado.
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Como implementar el Cédigo de Integridad?

M —
fdentificacién de miembros del equipo de trabajo
y aliados clave

Es fundamental contar con el liderazgo del equipo directivo y la coordinacién de las areas de
gestion humana.

LIDERAZGO DEL EQUIPO DIRECTIVO

Control Interno
Talento Humano Oficina de Planeacion Otros equipos de trabajo
Oficina de Comunicacion
" Grupos de Servicio al
* Por ser una politica de la ciudadano * (ue puedan apoyar para
Dimension  del Talento enriquecer el proceso, Yy
Humano, sera este equipo _ _ que fa{_:illten la
el principal para adelantar * Dependencias aliadas que van implementacion de las
la socializacion y ayudar en el proceso de actividades contenidas en
apropiacion del Codigo de seguimiento y evaluacion al la Caja de Herramientas.
Integridad. _mrrﬂimiert;t; dge _ la
implementacion del codigo. - 7=
v ¢ o
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Revision del material

Revisar y analizar el material, que van permitir la priorizacidon de actividades.

» El Cédigo de Etica vigente de la entidad.

El Codigo de Integridad de los servidores publicos
colombianos.

» Caja de herramientas y sus archivos anexos.
» Matriz de auto-diagnostico.
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Armonizacion

Armonizar, los documentos éticos implementados por la entidad, con el Codigo de Integridad.

Revise el Codigo de Etica y el Cadigo de Integridad, si en dado caso existen uno o dos valores que
@ identifiquen la entidad y que no estén plasmados en el Codigo de Integndad, estos podran incluirlos.

@ La entdad podra optar por agregar hasta dos valores adicionales, asi como afiadir o ajustar
principios de accion de los 5 valores del codigo general.

Estas adaptaciones son complemento opcionales y corresponden a la autonomia de cada entidad;
ahora bien la entidad es libre de adoptar el Codigo de Integndad sin hacer modificaciones al mismo.

@ Por dltimo, tenga en cuenta al equipo de comunicaciones para crear piezas visuales que
demuestren estas similifudes, y de este modo hacer mas amigable la transicion entre los dos
codigos para los servidores.

Para desarrollar el ejercicio de
armonizacion, se recomienda hacer uso de

la herramienta "canvas de armonizacion Y N
- - -y ‘ (&'ﬁé@:
de valores facilitando la revision de los [Somos u.nd.o "N o
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Formulaclon , Aprobacion y Adopcion del
Codlgo Propio

Adoptar y apropiar el Cédigo de Integridad, a partir del ejercicio de armonizacion, se continda con la
formulacion del codigo propio, teniendo en cuenta los siguientes aspectos:
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Elaboracion del plan de trabajo para la
implementacion del Codigo

Elaborar el plan de trabajo para la implementacién del Cédigo, con el propdsito de sensibilizar e
interiorizar en la entidad, el cédigo de integridad.

En el plan de trabajo se recomienda incluir fechas aproximadas, grupos

encargados, objetivos claros, herramientas a realizar y materiales necesarios.

Definir claramente las
responsabilidades que tiene los Grupos
encargados en la implementaciony

seguimiento de la estrategia para la utilizar en el despliegue de la
comunicacion y promocion del cédigo estrategia de promocion y

de integridad. participacion en la entidad.

Describir claramente las

Definir objetivos que sean ) _
herramientas y materiales a

claros, concretos y faciles y
comprender.
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EMTIDAD PROYECTO

PROCESC

PLAN DE IMPLEMENTACION
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Ejecucion y seguimiento al plan de trabajo

Se establece un sistema de seguimiento y evaluacion de la implementacién del Cédigo para garantizar
su cumplimiento por parte de los servidores en el ejercicio de las funciones.
~ Prepare el material y desarrolle las actividades

presenciales o virtuales planeadas en los diferentes
escenarios propuestos.

~ Divulgue, comunique e invite a todo el personal de la
entidad a través de los canales de comunicacion
disponibles para tal fin.

~ Analice las actividades del plan de trabajo, a medida que se
vaya ejecutando de tal manera que permita hacer ajustes
pertinentes.

~ Evalué de forma general e individual la experiencia de las

actividades desarrolladas de tal forma que permita hacer Tl'! V‘Yo 5‘?@5‘%%’%?:
y 5 " - = - pa ,.? _}-.'on
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indice de Desempeﬁo Detallado - FURAG 2019
COMPONENTES POLITICA INTEGRIDAD

|| I WAl A W

IOSINTEGRIDAD Cambio  I06INTEGRIDAD Gestidn 107INTEGRIDAD
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cultural basado en la adecuada de conflictos Coherencia entre |a
POLITICA 2 Integridad implementacion del de interés y declaracion ., .
Ly . . . gestion de riesgos con el
cadigo de integridad del oportuna de bienes y g
. control y sancion
servicio publico rentas
W 2019 70,4 71,7 43,4 77,9
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Recomendaciones

* Revisar por parte del comité institucional de Coordinacion de Control Interno
la exposicion de la entidad a los riesgos de corrupcion y fraude y en caso de
contar con una linea de denuncias se debera monitorear el progreso de su
tratamiento.

 Verificar por parte de los cargos que lideran de manera transversal temas
estratégicos de gestion (tales como jefes de planeacién, financieros,
contratacion, Tl, servicio al ciudadano, lideres de otros sistemas de gestion,
comités de riesgos) el adecuado disefo y ejecucion de los controles que
mitigan los riesgos de fraude y corrupcion.

* Apoyar por parte de los cargos que lideran de manera transversal temas
estratégicos de gestion (tales como jefes de planeacién, financieros,
contratacion, Tl, servicio al ciudadano, lideres de otros sistemas de gestion,
comités de riesgos) el monitoreo de canales de comunicacioén, incluyendo
lineas telefonicas de denuncias.
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Recomendaciones

 Formular planes de mejora que promuevan una gestion transparente y
efectiva y ademas contribuyan a la mitigacion de los riesgos de corrupcion.

* Implementar el eje de creacion del valor publico (de acuerdo con el nuevo
plan de formacidn y capacitacion) en sus programas de aprendizaje
institucional.

* Realizar un analisis de la apropiacion del Codigo por parte de los servidores.
Desde el sistema de control interno efectuar su verificacion.

* Realizar mejoras al cédigo de integridad a partir de las recomendaciones y/o
sugerencias por parte de los servidores. Desde el sistema de control interno
efectuar su verificacion.

* Implementar estrategias para la identificacion y declaracion de conflictos de
interés que contemplen un cronograma de actividades.
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Recomendaciones

* Implementar estrategias para la identificacion y declaracion de conflictos de
interés que contemplen el monitoreo de casos de conflictos de interés.

* Implementar estrategias para la identificacion y declaracion de conflictos de
interés que contemplen jornadas de sensibilizacion para divulgar las
situaciones sobre conflictos de interés que puede enfrentar un servidor
publico.

* Implementar estrategias para la identificacion y declaracion de conflictos de
interés que contemplen la difusion de canales adecuados para la declaracion
de conflictos de interés.

* Implementar estrategias para la identificacion y declaracion de conflictos de
interés que contemplen procedimientos para prevenir la materializacion de
conflictos de interés.

* Implementar estrategias para la identificacion y declaracion de conflictos de
interés que contemplen el monitoreo de casos de conflictos de interés.
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Recomendaciones

Implementar canales de denuncia y seguimiento frente a situaciones
disciplinarias y de conflictos de interés. Desde el sistema de control interno
efectuar su verificacion.

Implementar canales de consulta y orientacion para el manejo de conflictos
de interés esto frente al control y sancion de los conflictos de interés. Desde
el sistema de control interno efectuar su verificacion.

Articular la gestion de conflictos de interés como elemento dentro de la
gestion del talento humano. Desde el sistema de control interno efectuar su
verificacion.

Utilizar como insumo para la identificacion de conflictos de interés Ia
declaracion de bienes y rentas de los servidores publicos

Recopilar y clasificar la informacion contenida en las declaraciones de bienes
y rentas de los servidores publicos.
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CONTACTO

DIANA MILENA LOPEZ MARTINEZ

Contratista
Secretaria de Planeacion Departamental

E-mail: dianalopez1228@gmail.com
Cel.: 3104196717
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