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GLOSARIO

CALIDAD: Segun el modelo de la ISO 9000, la calidad es el “grado en el que un
conjunto de caracteristicas inherentes cumple con los requisitos”, entendiéndose
por requisito “necesidad expectativa establecida, generalmente implicita u
obligatoria™.

COMPETENCIA: Capacidad para aplicar conocimientos y habilidades con el fin
de lograr los resultados previstos?.

DESEMPENO: Resultado medible3.

DESEMPENO DEL SISTEMA DE GESTION: Es el resultado medible de la
gestion que hacen las entidades publicas®.

ENTIDAD: Conjunto de personas establecidas legalmente con el fin de cumplir
con la funcién®.

ENTIDADES: Entes de la rama ejecutiva del poder publico y otros prestadores
de servicios cubiertos bajo la Ley 872 de 2003°.

GESTION: Actividades controladas para dirigir y controlar una organizacion’.

GESTION DE LA CALIDAD: Gestion con respecto a la calidad®, que implica la
comprensién y la implantacion de un conjunto de principios de conceptos de
gestion en todos y cada uno de los diferentes niveles y actividades de la
organizacion®

1 ICONTEG, Sistema de gestidn de calidad — Fundamentos y vocabulario. NTC-ISO 9000, Bogota, version
2015. p41.

2 GOMEZ, José. Guia para la aplicacion de la UNE-EN SO 9001:2015. Espafia, Aenorediciones, 2015. p153.
3 ICONTEC, Sistema de gestién de calidad — Fundamentos y vocabulario. NTC-ISO 9000, Bogota, versién
2015. p42.

4 GOMEZ, José. Guia para la aplicacion de la UNE-EN ISO 9001:2015. Espafia, Aenorediciones, 2015. p251.
> |CONTEC, Requisitos para el sistema de gestidn de la calidad en la rama ejecutiva del poder publico y
otras entidades prestadoras de servicios. NTCGP 1000:2009. Bogota. 2009. p32.

¢ |bid. p.32.

7 |bid. p15.

8 |bid. p38.

9 ARIAS, Alicia. La gestion de |a calidad: Conceptos Bésicos. Facultad de las Ciencias de la

documentacion. Disponible en http://webs.ucm.es/centros/cont/descargas/documentos10123.pdf
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NORMA TECNICA DE CALIDAD EN LA GESTION PUBLICA: Requisitos para el
sistema de gestion de la calidad en la rama ejecutiva del poder publico y otras
entidades prestadoras de servicios?®.

PODER PUBLICO: Es un termino utilizado en las ciencias politicas para designar
el conjunto de poderes del Estado, especialmente en su dimension. En el sentido
abstracto de la expresion, se entiende por poder como la facultad de mandar y
ser obedecido, y lo publico como actividad del Estado?!

RAMA EJECUTIVA: Es La rama del poder publico que representa el gobierno,
gue se encarga de llevar a cabo los planes del gobierno y de ejecutar la ley. Esta
compuesta por tres érdenes: nacional, departamental y municipal®?,

ROTACION DE PERSONAL: La rotacion de personal o turnover es un fenémeno
natural producto del instinto de conservacion de cada organizacion, donde la
clave es saber hasta qué punto el volumen de entradas y salidas del recurso
humano es beneficioso o perjudicial para la productividad de la organizacion??,

SATISFACCION DEL CLIENTE: Percepcion del cliente sobre el grado en que se
han cumplido las expectativas de los clientes!4.

SERVIDORES PUBLICOS: Son los miembros de las corporaciones publicas,
empleados y trabajadores del Estado y de sus entidades descentralizadas
territorialmente y por servicios. Los servidores publicos estan al servicio del
Estado y de la comunidad, ejerceran sus funciones en la forma prevista por la
Constitucion, la Ley y el Reglamento®®.

SISTEMA DE GESTION DE CALIDAD: Parte de un sistema de gestion
relacionada con la calidad?®.

10 |CONTEC, Requisitos para el sistema de gestién de la calidad en la rama ejecutiva del poder publico y
otras entidades prestadoras de servicios. NTCGP 1000:2009. Bogota. 2009.

11 RODRIGUEZ, Libardo. Estructura del poder publico colombiano. Decimoquinta edicién, Editorial Temis.
Bogota. 2015. p12.

2 |bid. p75.

13 CHIAVENATO, Idalberto. Administracién de Recursos Humanos. Revista Gestién Humana.com.
Rotacion de personal. Articulo Aliada o rival de la organizacion. 2006. p12.

14 |CONTEC, Sistema de gestién de calidad — Fundamentos y vocabulario. NTC-ISO 9000, Bogota, versién
2015. p26.

15 CONGRESO DE LA REPUBLICA DE COLOMBIA. Constitucidn Politica de Colombia, 1991. Articulo 123.

16 |CONTEC, Requisitos para el sistema de gestidn de la calidad en la rama ejecutiva del poder publico y
otras entidades prestadoras de servicios. NTCGP 1000:2009. Bogota. 2009. p18.
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RESUMEN

Es el factor humano el activo mas valioso de las organizaciones y la gestion de
personas la herramienta que mantiene y mejora el entorno laboral, en donde el
capital humano se encuentra en constante movimiento, ya sea dentro de la
misma empresa o0 con movimiento de entrada y salida de la organizacion, lo que
se conoce como rotacion de personal, en efecto, la rotacién de los servidores
publicos de las entidades de la rama ejecutiva del poder publico colombiano es
en la actualidad un riesgo apremiante para las entidades publicas, tanto por los
enormes costos econdémicos como por los negativos efectos que genera en el
sistema de gestion de la calidad, impidiendo su debido funcionamiento y

ocasionando el incumplimiento de los requisitos del sistema.

En este sentido, el estudio realizado por Legis — Revista Gestion Humana sobre:
Las principales practicas de gestion humana de las empresas nacionales?’,
establece que, las empresas colombianas buscan ser mas competitivas
mediante la implementacion de mejores practicas y consecucion de
certificaciones de calidad, con el fin de incrementar su productividad y nivel frente
a las compafias extranjeras con objetos sociales similares, sin embargo, la
rotacion de personas es una practica que puede afectar estos objetivos
empresariales. Asimismo, la Asociacion Espafola de Normalizacion vy
Certificacion - AENOR?8, en el articulo sobre el Modelo de empresa saludable en
el programa de bienestar laboral: Buenas practicas, establece que en las
principales compafias del mundo aplican programas de bienestar laboral con el
fin de reducir la rotacion de personal, las bajas por enfermedad y el ausentismo
laboral, para mejorar la productividad y favorecer a los trabajadores, debido a
gue las estrategias mas efectivas son las que alinean los objetivos

organizacionales, los de salud y bienestar con los de productividad.

17 LEGIS, Revista Gestién Humana. Estudio sobre las principales practicas de gestién humana de las
empresas nacionales. Edicién 27 abril. Editorial Legis. Bogota. p31.2018.

18 AENOR, Modelo de empresa saludable, Articulo Programas de bienestar laboral: Buenas précticas bajo
el Sistema de gestion de empresa saludable: Modelo AENOR. Madrid. Editorial Aenor. 2012. p23.
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Desde esta Optica, es evidente que existe una relacion reciproca entre el
fendmeno de la rotacidén de personas y el sistema de gestion de la calidad de las
entidades publicas, que en ambito de la gestion del talento humano es
generalmente analizada como un problema que afecta el rendimiento, la
productividad, los costos, la calidad del servicio, el equilibrio de las estructuras
sociales, el conocimiento, la competencia de los servidores publicos, la
comunicacion, el compromiso, la pertenencia, la moral, la curva de aprendizaje
de los servidores publicos, el desempefio y resultados de la organizacion y la
vinculacion de personal al sector. Especificamente, en reflexion con los
resultados de la investigacion, es apremiante la necesidad de abordar el
fendmeno de la rotacion de personas, debido al alto impacto que tiene en la
calidad de los productos y servicios que reciben los ciudadanos, en el sistema
de la calidad, pero puntualmente en la salud laboral de las personas, donde se
espera que realmente las entidades publicas contribuyan a mantener y mejorar
el entorno laboral, que tiene ademas efectos directos sobre la productividad y

resultados.

PALABRAS CLAVE:

Rotaciéon de los Servidores Publicos, Sistema de Gestion de la Calidad,
Entidades Publicas de la Rama Ejecutiva del Poder Publico.
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INTRODUCCION

A partir de la década de los afios noventa, comenzé a apreciarse en las
sociedades occidentales cierto interés, mas que una preocupacion, por lo que se
ha dado en llamar la nueva concepcién de una administracion publica, en la que
es muy importante lograr satisfacer las necesidades de las partes interesadas,
donde la corriente ha sido asumir el reto de la calidad, bajo la orientacion clara
de un sistema de gestion de calidad, donde el principal beneficiario es el
ciudadano.

De igual modo, la necesidad de apuntar hacia una relacion solida entre el Estado
y la Sociedad, en donde el sistema de gestion de la calidad es esencial para
mejorar el desempefio institucional y la satisfaccion de las partes interesadas,
con un ejercicio publico responsable, transparente y resultados solidos hacia la
sociedad en general. En este punto, autores como Frederick Winslow Taylor?®,
con sus propuestas de revoluciéon mental y pluralidad de mando, Henry Fayol?°
y sus estudios sobre el enfoque clasico de la administracion, George Elton
Mayo?! y sus aportes de la teoria de las organizaciones, las relaciones humanas
y los movimientos de las relaciones humanas, y Max Weber?? en su estudio
moderno de la burocracia y la administracion publica, aportado al soporte tedrico
en el que se han basado las aplicaciones practicas del concepto de calidad en el
ambito del sector publico, situando la administracion publica como una
organizacion viva, que se adapta y busca transformar la relacion administracion

publica-ciudadano.

En este sentido, la Organizacion Internacional de Estandarizacion — ISO, crea

estandares internacionales que ayudan y contribuyen al intercambio mundial de

13 TAYLOR, Frederick. A cien afios de la administracién cientifica: Repensar a Taylor para enfrentar los
retos organizativos de la sociedad. Revista Gestion y Estrategia. Julio de 2010. Numero 38.

20 EAYOL, Henry. Administracién industrial y general — principios de la administracion publica. Quinceava
edicion, Editorial Ateneo, México D.F. 1987. p142. sean una filosofia en las organizaciones.

21 TORRES, Zacarias. Teoria General de la Administracién. Enfoque Humanistico y del comportamiento de
George Mayo. Segunda Edicion, Grupo Editorial Patria, México, 2014. p130.

22 WEBER, Marx. Que es la burocracia. Administracion publica. Editorial Createspace, México, 2016. p72.



productos y servicios en todos los paises, bajo el referente del mejoramiento
continuo, logrando que los estandares de calidad sean una filosofia a seguir en
las organizaciones y entidades publicas. Asimismo, a nivel de Colombia, el
Congreso de la Republica, expide la Ley 872 de 200323, como una herramienta
para dirigir y evaluar las entidades de la rama ejecutiva del poder publico y en
otras entidades prestadoras de servicios en términos de calidad y satisfaccion
social, bajo el enfoque de la “modernizacién de lo publico”.

Referido a este contexto, la relacion entre el sistema de gestion de la calidad y
los servidores publicos, se constituyen en un apoyo o soporte de la calidad,
especificamente en procesos de articulacion, en accion colectiva y en orientacion
al principio del compromiso de las personas?*, que establece en la base racional
gue para gestionar una organizacion de manera eficaz y eficiente, es importante
respetar e implicar activamente a todas las personas en todos los niveles, donde
el reconocimiento, el empoderamiento y la mejora de la competencia facilitan el
compromiso de las personas en el logro de los objetivos de la calidad de la
organizacion. Sin embargo, en la administracion publica colombiana se
observan niveles constantes de rotacion del talento humano?®, lo cual tiene
enormes implicaciones en la calidad de los servicios que deben prestar las
entidades publicas?® de la rama ejecutiva del poder publico, que sin duda es un
motivo de preocupacion en términos de satisfaccion social y de productividad del
sector, lo que finalmente, permite abordar en esta investigacion el problema
sobre: ¢ Qué efectos genera la rotacion de los servidores publicos en el sistema
de gestion de la calidad en las entidades publicas de la rama ejecutiva del poder

publico certificadas con Icontec?

23 COLOMBIA CONGRESO D ELA REPUBLICA, Ley 872 (30 de diciembre de 2003). Por la cual se crea el
sistema de gestion de calidad en la rama ejecutiva del poder publico y en otras entidades prestadoras de
servicios.

24 |CONTEC. Sistema de gestion de la calidad — Fundamentos y vocabulario. Norma Técnica Colombiana
NTC- 1SO 9000. Versién 2015. p. 6.

25 PIGORS PAUL Y MYERS CHARLES. Administracidn de persona, La rotacién de personal es el grado de
movilidad interna de los empleados; evitable o inevitable, saludable o no saludable para una organizacién.
Editorial Continental. 1985. p.234.

26 OCDE. Estudio Territorial: Puebla, Tlaxcala, México. Limitar los efectos de los cambios politicos y
administrativos del sector publico 2013. p.207 y 208.



1 DEFINICION DEL PROBLEMA

1.1 ANTECEDENTES

1.1.1 Antecedentes en el Contexto Internacional

En las Ultimas décadas y en lo que ha iniciativas novedosas se refiere, la
evolucién de la calidad en el sector publico en Europa, surge en Inglaterra en la
década de 1990, donde el gobierno britanico presenta la iniciativa del Primer
Ministro John Mayer, con la denominacion de carta de servicios o carta
ciudadana, como proceso de implantacion de politicas de gestion publica con
incidencia en la calidad, que se baso en establecer estrategias orientadas a la

calidad de los servicios publicos que concretan garantias para los ciudadanos.

Posteriormente, Francia, Portugal y Estados Unidos, fueron sumandose a
iniciativas de esta naturaleza, como una nueva via de gestion de los asuntos
publicos, donde la idea de calidad es un proceso evolutivo, que busca el
desarrollo de politicas de gestion, como un medio para identificar las
expectativas reales de los ciudadanos con la finalidad de obtener una mayor

transparencia en la actividad de las entidades publicas.

En Espafia, en los afios ochenta se abordo el primer proceso de modernizaciéon
administrativa, seguido de una modernizacién del Estado, que introdujo la
gestion por objetivos, donde el Ministerio de Administraciones Publicas aprueba
el Plan Moderniza que perseguia mejorar y modernizar la administracion para

ponerla a la altura de los ciudadanos.

Y es precisamente en este marco conceptual, donde la administracion publica
supone una apuesta por el cambio cultural en la gestion de los asuntos publicos
gue surge tras la implantacion de procesos de modernizacién bajo el enfoque

de gestion de la calidad, donde se alinea a la calidad como la decision estratégica



gue plantea la ISO 9001, es decir, como herramienta de gestion que ha
demostrado su eficacia en organizaciones y entidades publicas de todo el
mundo, cuyo foco sigue siendo el cliente?’, como también la consideracion de
otras partes interesadas, cuyas expectativas o0 requisitos pueden afectar al
producto o servicio ofrecido.

Posteriormente, en la década de los noventa paises latinoamericanos como
Chile, México, Brasil y Colombia se interesan en la evaluacién y seguimiento de
proyectos y programas de sus gobiernos, dando origen a una nueva gestién
publica orientada hacia calidad como un patron que revoluciono a las
administraciones publicas hacia la implementacion de sistemas de gestion,
especificamente el de promover una cultura de calidad en la prestacion de los

servicios de la administracion publica.

Y ya definitivamente en el marco de lo publico?®, las entidades han logrado
entender que el sistema de gestion de la calidad es un factor estratégico de éxito,
con una clara orientacion a resultados y satisfaccion social, que facilita su

guehacer y permite una relacion mas cercana entre el Estado y los ciudadanos.

1.1.2 Antecedentes en Colombia

Dentro de este contexto, la Constitucion Policia de Colombia de 1991,
fundamenta los principios que rigen la funcién puablica, en su articulo 209, que a
la letra dice: La funcion administrativa esta al servicio de los intereses generales
y se desarrolla con fundamento en los principios de igualdad, moralidad, eficacia,

economia, celeridad, imparcialidad y publicidad.

27 AENOR, Revista de la normalizacion y la certificacién. Claves para entender la nueva ISO. Septiembre de
2014. Revista N0.296. p.12.
28 | o publico se identifica como asunto de lo estatal, que identifica lo social, lo colectivo y lo comunitario.



En el marco legal, se crea el sistema de gestidon de la calidad a través de la Ley
872 de 20032°, que crea el sistema de gestion de la calidad en la rama ejecutiva
del poder publico y en otras entidades prestadoras de servicios, como
herramienta de gestion sistematica y transparente que permite dirigir y evaluar

el desempefio institucional, en términos de calidad y satisfaccion social.

Y a través del Decreto 4110 de 20042, por medio del cual se reglamenta la Ley
872 de 2003 y se adopta la Norma Técnica de Calidad en la Gestion Publica —
NTCGP 1000:2004, la cual determina las generalidades y los requisitos minimos
para establecer, documentar, implementar y mantener un sistema de gestion de
la calidad en los organismos, entidades y agentes obligados conforme al articulo
2° de la Ley 872 de 2003.

Posteriormente, mediante el Decreto 4485 de 20093, se actualiza la Norma
Técnica de Calidad en la Gestion Publica — NTCGP 1000:2009, vy
especificamente en el articulo 2° establece que los organismos y las entidades
deberan realizar los ajustes necesarios para adaptar los procesos a la nueva
version de la Norma Técnica de Calidad en la Gestion Publica — NTCGP
1000:2009.

Mas adelante, el Departamento Administrativo de la Funcion Publica establece
al a través del Decreto 2482 de 2012%, los lineamientos generales para la
integracion de la planeacion y la gestion, donde adopta el Modelo Integrado de
Planeacion y Gestidn, como instrumento de articulaciéon y reporte de la

planeacion.

2 COLOMBIA, CONGRESO DE LA REPUBLICA. Ley 872 (30 de diciembre de 2003), por la cual se crea el
sistema de gestion de la calidad en la rama ejecutiva del poder publico y en otras entidades prestadoras
de servicios. Diario Oficial N0.45.418, de 2 de enero de 2004.

39 DEPARTAMENTO ADMINISTRATIVO DE LA FUNCION PUBLICA. Decreto 4110 (09 de diciembre de 2004,
se reglamenta la Ley 872 de 2003 y se adopta la Norma Técnica de Calidad en la Gestidn Publica.

31 DEPARTAMENTO ADMINISTRATIVO DE LA FUNCION PUBLICA. Decreto 4485 (18 de noviembre de 2009),
por medio del cual se adopta la actualizacion de la Norma Técnica de Calidad en la Gestién Puablica.

32 DEPARTAMENTO ADMINISTRATIVO DE LA FUNCION PUBLICA. Decreto 2482 (3 de diciembre de 2012),
por medio del cual se establecen los lineamientos generales para la integracion de la planeacion y la
gestion.



Seguidamente, el Congreso de la Republica decreta a través de la Ley 1753 de
2015%, por la cual se expide el Plan Nacional de Desarrollo 214-2018 “Todos
por un nuevo pais”, en el Capitulo V, Buen Gobierno, Articulo 133. Integracion
de los sistemas de gestion, que a la letra dice: Intégrese en un solo sistema de
gestion de la calidad de qué trata la Ley 872 de 2003 y el Desarrollo
Administrativo de que trata la Ley 489. El Sistema de Gestion debera articularse

con el Sistema Nacional e institucional de Control Interno.

Y finalmente, el Gobierno Nacional expidi6 el Decreto Reglamentario 1499 de
20173, por medio del cual modifica el Decreto 1083 de 2015, Decreto Unico
Reglamentario del sector Funcion Publica, en lo relacionado con el Sistema de

Gestion establecida en el articulo 133 de la Ley 1753 de 2015, donde a través
del Capitulo 3, Modelo Integrado de Planeacion y Gestion, actualiza el Modelo
Integrado de Planeacion y Gestion — MIGP, lo establece como un Sistema de
gestion global y suficiente. Es claro entonces, que las entidades publicas deben
realizar la integracion del Sistema de desarrollo administrativo (1998) y el
Sistema de gestion de la calidad (2003) en uno solo: donde el sistema de calidad
debe articularse con el de control interno, actualizando asi el Modelo Integrado
de Planeacion y Gestion — MIPG, adoptado mediante el Decreto 2482 de 2012,
constituyéndose entonces en un unico Modelo de referencia para el desarrollo
del proceso de gestidn publica, adaptable a todas y cada una de las entidades
independientemente de su naturaleza juridica o nivel u orden de gobierno al que
pertenezca, de manera que las entidades logren beneficios, tales como: mayor
productividad organizacional, entidades publicas inteligentes, agiles y flexibles,

mayor bienestar social y entidades transparentes, y servidores publicos integros.

33 COLOMBIA, CONGRESO DE LA REPUBLICA, Ley 1753 (9 de junio de 2015), por medio del cual se expide
al Plan de Desarrollo 2014 — 2018 “Todos por un nuevo pais”. Capitulo V, Buen Gobierno, Articulo 133.
Integracion de sistemas de gestion.

34 DEPARTAMENTO ADMINISTRATIVO DE LA FUNCION PUBLICA. Decreto 1499 (11 de septiembre de
2017), por medio del cual se modifica el Decreto 1083 de 2015, Decreto Unico Reglamentario del Sector
Funcién Publica, en lo relacionado con el Sistema de Gestion establecido en el Articulo 133 de la Ley 1753
de 2015.



1.2 DESCRIPCION Y FORMULACION DEL PROBLEMA

Debemos comprender que histéricamente, el desarrollo de las organizaciones
estuvo enmarcado en la zona de influencia de la clase burguesa que erala duefia
de los medios de produccion, que segun Marx (1853), evidenciaba la sumision
del trabajador al capitalista, perpetuando la relaciéon de dependencia absoluta®®,
situacién que siguid aun después de la segunda revolucion industrial, donde
prevalecian los malos salarios, mayor trabajo manual, mayor especializacién en
las tareas, pero lo que fundamentalmente caracterizaba a la clase burguesa era

gue obligaba al trabajador a obedecerle sin protestar.

En consecuencia, vemos aun en la actualidad como el factor humano de las
organizaciones y las entidades publicas no ha tenido la debida atencion por parte
de los lideres de las diferentes areas y de los jefes directos que encaminan sus
estrategias a apoyar principalmente el uso de los recursos y se olvidan del talento

humano, que es quien realmente le permite lograr los objetivos y sus metas.

Por lo tanto, es necesario dar un giro a esta concepcion y considerar de cerca el
verdadero valor y aporte de los talentos humanos hacia las organizaciones y las
entidades publicas, por lo consiguiente, en el &mbito de los talentos humanos
vemos una circunstancia inherente a la vida laboral, que es la rotacién de
personal, que segin Chiavenato (2009)%, es el resultado de las salidas de

algunos empleados y la entrada de otros para sustituirlos en el trabajo.

Segun la Organizacién para la Cooperacion y el Desarrollo Econémico - OCDE
en el estudio territorial de México, 2013%, las entidades publicas enfrentan una

completa renovacion de la fuerza laboral cada tres afios con la llegada de las

35 MARX, Carlos. El Capital. Teorfa moderna de la colonizacion, Bogota. Panamericana. Capitulo 29. p297.
36 CHIAVENATO, Idalberto. Gestién del talento humano: Definicién del concepto rotacién de personal.
Meéxico. Editorial McGraw Hill. Tercera edicion. 2009. p.91.

37 Organizacién para la Cooperacidn y el Desarrollo Econédmico - OCDE. Estudio Territorial: Puebla,
Tlaxcala, México. Limitar los efectos de los cambios politicos y administrativos del sector publico 2013.
p207 y 208.



nuevas administraciones, lo cual tiene claras implicaciones politicas, lo cierto es
que, esta rotacion de personal afecta considerablemente a las entidades
publicas, no solo por los costos que significa el reclutamiento y la seleccion de
un nuevo trabajador, sino también por los cambios abruptos en el desarrollo de
las operaciones, en el cumplimiento de las normas, politicas, procedimientos,
en la continuidad y coherencia de proyectos y en el desempefio del sistema de
gestion de la calidad, asi las cosas, la rotacion de personal en el sector publico
tiene grandes implicaciones en la calidad de los servicios que prestan las
entidades en todos los niveles del gobierno, que naturalmente esta relacionado

con el sistema de gestion de la calidad.

En este sentido cabe sefalar, que el sistema de gestion de la calidad de las
entidades publicas se encuentra asociado a la condicién de la rotacion de sus
talentos humanos, especificamente ante los continuos cambios de personal que
se pueden llegar a presentarse durante la implementacion y mantenimiento del

sistema de gestion.

De acuerdo a lo referido anteriormente, se concuerda con Salcedo y Romero
(2006), respecto de los talentos humanos y su comportamiento dentro de los
sistemas de gestidn, particularmente en la cultura organizacional donde
plantean que: “Toda organizacibn que se mantenga proclive a cambios
permanentes, en los procesos de mejoramiento continuo y en la consolidaciéon
de una filosofia de gestiébn que apunte hacia la excelencia, debe realizar una
revision a la cultura organizacional, que es donde logra el compromiso de sus

equipos de trabajo en los resultados y el sistema de gestidon de calidad”.

Finalmente, estas consideraciones han permitido de manera clara formular el

problema de la investigacion, en el siguiente planteamiento. (Ver grafico 1).

v' ¢ Cuales son los efectos que genera la rotacion de los servidores publicos
en el sistema de gestion de calidad de las entidades publicas de la rama

ejecutiva certificadas con Icontec?



Grafico 1. Marco Conceptual del Problema de Investigacion

de SGC
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El gréfico establece el marco conceptual del problema, evidenciando la
estructuracién de la investigacion en los efectos que genera la rotacion de
personas en el SGC en las entidades publicas de la rama ejecutiva certificadas
con Icontec en el periodo 2006 a 2018, dentro del cual se pretende investigar
¢,Cudles son los efectos que genera la rotacion de personas en el SGC?, ¢, Como
es la composicién de las entidades publicas certificadas con Icontec?, ¢ Cudl es
la percepcion acerca de los efectos de la rotacion de los servidores publicos en
el SGC de las entidades publicas de la rama ejecutiva certificadas con Icontec
Y la alineacion de los resultados de la investigacion al Modelo Integrado de
Planeacion y Gestibn — MIPG, especificamente a la dimension 1: Talento

humano como aporte al referido modelo.



2 JUSTIFICACION

De acuerdo, con el especialista en la administracién de empresas y recursos
humanos Idalberto Chiavenato (1999)%, la rotacién de personal o turnover es un
fenomeno natural producto del instinto de conservacion de cada organizacion,
donde la clave es saber hasta qué punto el volumen de entradas y salidas del
recurso humano es beneficioso o perjudicial para la productividad de la
organizacion. Y aunque estd comprobado que la rotacion es un comportamiento
propio de una organizacion saludable, donde lo mas recomendable es tener un
pequefio volumen de entradas y salidas de recurso humano, que este bajo el

control de la organizacion.

Concretamente, en el entorno de la entidad publica colombiana la rotacion de
personal es inevitable, pues sucedera en algin momento, afectando de manera
importante a la organizacion y por ende al sistema de gestion de la calidad,
porque se ha dicho que cuando un empleado o servidor publico sale por la puerta

se lleva el conocimiento, la experiencia, y el tiempo de capacitacion.

Y sin apartarse de estos hechos, es evidente que el sistema de gestion de la
calidad de las entidades publicas de la rama ejecutiva es una herramienta util
para iniciarse hacia el camino de la excelencia y las buenas préacticas en los
servicios publicos, sin embargo, es vital el aporte que los servidores publicos
proporcionan, y que son un potente marco de actuacion para iniciar o desarrollar
el proceso de mejora continua, dado que su gestion redunda en la entidad, en la

prestacion del servicio, en los ciudadanos y en la confianza hacia lo publico.

Por lo tanto, todo apunta a que, es esencial que las entidades publicas de la
rama ejecutiva del poder publico se beneficien de los resultados de esta
investigacion, que busca conocer cuales son los efectos de la rotacion de los

servidores publicos en el sistema de gestion de la calidad en las entidades

38 CHIAVENATO, Idalberto. Administracidn de Recursos Humanos. Quinta Edicién. Editorial McGraw Hill.
Bogota, 1999. p189.
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publicas, porque se trata entonces, de dimensionar el impacto o efecto que tiene
esta rotacién e indudablemente su repercusion en el sistema de gestién de la
calidad, que se ve evidenciado claramente en los servicios publicos a prestar y
gue estd intimamente ligado con la percepcion ciudadana de la calidad en el
servicio, por lo tanto se pretende mostrar el estado actual de esta situacion y
proponer alternativas, politicas publicas, promover buenas précticas o medidas
tendientes a la reduccién de estos efectos.

Y a partir de esta reflexion, alinear el enfoque de investigacion hacia el Modelo
Integrado de Planeacion y Gestion — MIGP, especificamente a la dimension
operativa de la gestion del talento humano, dado que, el Modelo concibe al
talento humano como el capital mas importante con el que cuentan las
organizaciones, y por lo tanto es un factor critico de éxito para que estas tengan
una buena gestion y logren los resultados para resolver las necesidades y
problemas de los ciudadanos. Esta dimension del modelo es una de las mas
importantes, precisamente por hacer referencia al ser humano, pues todas las
personas que prestan sus servicios a la entidad, tanto gerentes, directivos
publicos, como los demas servidores que forman los distintos grupos de trabajo

son vitales para el cumplimiento de los objetivos y metas institucionales.

En este sentido, la dimension operativa de la gestion del talento humano, es
entonces, el conjunto de lineamientos, decisiones, practicas y métodos
adoptados y reconocidos por la entidad, para orientar y determinar el quehacer
de las personas que la conforman, su aporte a la estrategia institucional , el logro
de las metas estratégicas y los resultados propuestos, su calidad de vida laboral
y en general el aporte de cada persona al cumplimiento de la planeacion
institucional, tomando en cuenta las responsabilidades inherentes a los cargos y
las relaciones laborales que se generan en el ejercicio administrativo y a las
cuestiones propias de la gestion publica, es decir a la relacién Estado -

Ciudadano y la esencia del Modelo Integrado de Planeaciéon y Gestion — MIPG.

11



3 OBJETIVOS

3.1 OBJETIVO GENERAL

Identificar los efectos de la rotacion de los servidores publicos en el sistema de

gestion de calidad en las entidades publicas de la rama ejecutiva certificadas con
Icontec.

3.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

v Determinar la composicion de las entidades publicas en la rama ejecutiva

certificadas con Icontec en el periodo 2006 — 2018.
v Establecer la percepcion acerca de los efectos de la rotacién de los
servidores publicos en el sistema de gestion de la calidad en las entidades

publicas de la rama ejecutiva certificadas con Icontec

v' Alinear los resultados de la investigacion al Modelo Integrado de

Planeacion y Gestion — MIPG.
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4 MARCO REFERENCIAL

4.1 MARCO TEORICO

El objetivo de esta investigacion esta encaminado a identificar los efectos de la
rotacion de los servidores publicos en el sistema de gestion de la calidad en las
entidades publicas de la rama ejecutiva del poder publico certificadas con
Icontec, debido a laimportancia y relevancia que tiene en la actualidad |la rotacién
de personal en las organizaciones, ya que, este hecho significa una interrupcion
en el trabajo y gestion de una organizacion, que sucede cuando el personal
competente, conocedor y experimentado se va de la organizacion y debe
incorporarse nuevamente personal para el desarrollo de actividades propias de
las organizaciones, lo que conlleva a iniciar nuevamente todo el proceso de
reclutamiento del personal, trabajando arduamente para lograr que el empleado
de reciente ingreso, desarrolle su conocimiento, habilidades, competencias,
adaptacion a las politicas, normas y procedimientos del nuevo trabajo y

especificamente al sistema de gestion de la calidad.

Por lo anterior, es importante resaltar que la gestion de recursos humanos de las
organizaciones esta afrontando desafios de gran magnitud, como es la dificultad
de gestionar las personas, cuando la movilidad de las personas se generaliza 'y
las fronteras geograficas se difuminan es cuando mas necesario demostrar la

capacidad para establecer politicas competitivas en relacion con las personas.

De aqui se desprende, entonces que los recursos humanos en las
organizaciones son el activo mayor y que disponer de una adecuada gestion de
personas permite tener a los mejores recursos humanos y a su vez garantiza la
calidad en las actividades desarrolladas, dado que, si el mayor activo de una
organizacion es su gente, tiene sentido que esta sea el centro de sus

operaciones.
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4.1.1 Rotacién de Personal®®

Uno de los aspectos mas importantes de la dinamica organizacional es la
rotacion de los recursos humanos o turnover, que significa la fluctuacion de
personal entre una organizacion y su ambiente, es decir el intercambio de
personas entre la organizacion y el ambiente, siendo definido por el nimero de
personas que ingresan y salen de la organizacion, reconociendo que las
organizaciones son un sistema abierto, que se caracteriza por el incesante flujo
de recursos humanos que requiere para poder desarrollar sus operaciones y

generar los resultados planificados.

En este orden, Chiavenato®® establece que la rotaciéon de personal es un
fenomeno natural producto del instinto de conservacion de cada organizacion,
donde la clave es saber hasta qué punto el volumen de entradas y salidas del

recurso humano es beneficioso o perjudicial para la productividad.

Grafico 2. Proceso de Rotacion de Personal
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39 CHIAVENATO, Idalberto. Administracidn de Recursos Humanos. Revista Gestién Humana.com. Rotacidon
de personal. Articulo Aliada o rival de la organizacién. 2006. p12.
40 1bid. p15.
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Es oportuno precisar entonces, que el fendbmeno de rotacion de personal debe
ser gestionado por las organizaciones, de manera que se logre tener un equilibrio
entre la admisién de personal y el retiro de personal, dando lugar a que los retiros
de personal sean compensados a través de nuevas admisiones para que las
organizaciones mantengan el nivel de recursos humanos en proporciones

adecuadas para la debida operacién del sistema.

El célculo del indice de rotacién de personal esta basado en el volumen de
entradas y salidas del personal en relacidén con los recursos disponibles en cierta
area de la organizacién, dentro de cierto periodo de tiempo y en términos

porcentuales.

La ecuacion para medir la rotacion de personal es la siguiente:

indice de rotacion de personal = (((A+ B) /2) (100) /EM

A = Admisiones de personal en el area considerada dentro del periodo

considerado.

D = Desvinculacion de personal en el area considerada dentro del periodo

considerado.

EM: Efectivo medio del area dentro del periodo considerado y es obtenido por la
suma de los efectivos existentes en la iniciacion y en la finalizacion del periodo,

dividido por dos.

En complemento con lo anterior, un indice de personal equivalente a cero
demuestra un estado de estancamiento de la organizacién, pero un elevado
indice de rotacion de personal reflejaria una entropia, es decir, un grado de
desorden del sistema organizacional, afectando el debido equilibrio entre la
admisién y retiros de personal e igualmente el logro de sus resultados

organizacionales.
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Entonces, el indice de rotacion ideal es aquel que permite que la organizacion
retenga el personal de buena calidad, sustituyendo a aquel que presenta
distorsiones en su desempefio dificiles de ser corregidas dentro de un programa

factible y econdmico.

Es asi que, en un estudio realizado por el Grupo Multidisciplinario de Politicas
Plblicas de la Escuela de Gobierno de la Universidad de los Andes (2015),
sobre la realidad laboral del sector publico colombiano advierte que la fuerza
laboral actual del Estado colombiano no se encuentra motivada, y valorada
negativamente por los ciudadanos. Un diagndstico que obliga a pensar en la
implementacion de una politica publica que facilite la gestion estratégica del
talento humano, con el fin de tener trabajadores efectivos, calificados, orientados

al servicio, motivados y satisfechos.

Por su parte, los funcionarios consideran que los concursos para proveer cargos
en el Estado no profesionalizan la funcidn publica y que dichas convocatorias no

son transparentes (el 31% asi lo cree).

Este estudio hall6 debilidades en la gestion del talento humano como son los
problemas para desvincular a funcionarios de bajo desempefio, el clientelismo
(alta movilidad laboral en los contratistas vinculados a través de ordenes de
prestacion de servicios), nominas paralelas, demoras en los procesos de
seleccidon y una desconexion entre las necesidades de personal de las entidades
y la realidad actual de estas organizaciones, concluyendo que en la forma en la

gue funciona la gestion de personas en el sector publico es disfuncional.

41 ESCUELA DE GOBIERNO DE LA UNIVERSIDAD DE LOS ANDES, Grupo Multidisciplinario de Politicas
Publicas (GMPP). Estudio sobre la realidad laboral del sector publico colombiano. Articulo publicado en
el Periddico El Espectador, el 21 de marzo 2015.
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4.1.2 Norma Técnica de Calidad en la Gestion Publica*?

Sin duda alguna, en la administracién publica colombiana se evidencia que la
Ley 872 de 2003, establece que los talentos humanos del sistema de gestion de
calidad lo conforman los servidores publicos, siendo ellos quienes desarrollan la
actividad clave e integradora de la entidad publica, generando valor y aportando
significativamente al cumplimiento de las metas estratégicas y al desarrollo de
las capacidades organizacionales, donde el principio de participacion de
personal, establece que los talentos humanos son la esencia de toda
organizacion, con total compromiso, articulando las acciones y actividades del
sistema de gestion, logrando atender las necesidades y expectativas de los
ciudadanos y de las partes interesadas a través de practicas de buen

desempeiio.

La gestion de los recursos humanos como elemento estratégico para las
entidades publicas es evidente en la Norma Técnica de Calidad en la Gestion
Pablica — NTCGP 1000:2009, cuando plantea en el numeral 6.2 Talento
Humano, especificamente en numeral 6.2.1 Generalidades, que los servidores
publicos y/o particulares que ejercen funciones publicas que realicen trabajos
gue afecten la conformidad con los requisitos del producto y/o servicio deben ser
competentes, con base a la educacion, formacién, habilidades y experiencia
apropiadas, es decir, que las entidades deben contar con un equipo de
servidores publicos calificados y motivados, como elemento vital de éxito en el
desemperio del sistema de gestidon de la calidad, pues son las personas las que
realizan las labores y actividades que permiten determinar si el sistema de
gestion de la calidad se encuentra funcionando correctamente acorde a las
necesidades de las partes interesadas, a los requisitos de lanormay a la entidad

publica.

42COLOMBIA, CONGRESO DE LA REPUBLICA. Norma Técnica de la Gestidn Publica, que especifica los
requisitos para la implementacién del Sistema de gestion de la calidad aplicable a la rama ejecutiva de
Colombia, del sector publico y otras entidades prestadoras de servicios.
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El proposito que persigue la NTCGP 1000:2009 con la gestion de personas es el
de asegurar el buen desempefio del sistema de gestion de la calidad a través de
la satisfaccion del cliente, la revision por la direccién, las auditorias, y la
evaluacion del desempefio aunado a los resultados institucionales, logrando
mejorar los procesos de forma continua en la entidad publica y afiadiendo valor
a los productos y servicios, es decir, que las entidades tendran clientes y
ciudadanos satisfechos, productos y servicios de calidad, objetivos de calidad
alcanzados, que se traducen en productividad y competitividad.

4.1.3 Norma ISO 9001:2015*

La gestion del pilar humano en las organizaciones es, sin lugar a duda un
elemento estratégico que deben gestionar las organizaciones que valoren las
personas, el desarrollo del talento humano, la innovacion y la calidad de sus
servicios y productos, de ahi, que la ISO 9001:2015* hace mas explicita la
perspectiva cuantitativa sobre las personas que son necesarias para la
implementacion, operacion y control de los procesos del sistema de gestion de
la calidad, comprendiendo que existen actividades en las que el niamero de
personas que intervienen puede ser un factor variable y en la que una asignacion
adecuada de recursos personales resulta clave para la operacion de los
procesos, que se convierte en un dato fundamental para la planificacion y control
del sistema de gestiébn, como por ejemplo: el nUmero de personas necesarias

para atender las ventanillas operativas en un centro de atencién al ciudadano.

Por otra parte, Harvard Bussines Revieu*®®, des importante precisar que, la
asignacion de personal en una organizacion se ve influenciada con frecuencia

por cambios de diversos tipos: modificaciones en la organizacion (rotacion de

43 INSTITUTO COLOMBIANO DE NORMAS TECNICAS Y CERTIFICACION. Sistema de gestién de calidad:
Requisitos NTC-1SO 9001:2015. Bogota D.C. 2015.

4 GOMEZ, José. Guia para la aplicacién de UNE-EN 1SO 9001:2015. Espaiia. Aenorediciones. 2015. p.120.
45 REVISTA HARVARD BUSINESS REVIEU. Factores que originan la rotacion de personal. Niumero 93,
Espana 2015.
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personal), incorporacion de nuevos productos o servicios, expansion de las
actividades, siendo importante que en todas estas situaciones de cambio, se
revise si la dotacion de personal es la requerida, logrando asi proporcionar los
recursos humanos necesarios para el sistema de gestion de la calidad de las

organizaciones.

4.1.4 Norma ISO 30408%

Las personas son uno de los activos mas importantes de cualquier organizacion
y por ello la funcién de recursos humanos tiene un gran potencial para apoyar
los objetivos estratégicos y sistema de gestion de las empresas y entidades, es
mas, la ISO 30408:2016*" - Gestidn de recursos humanos. Guia de Gobernanza
de las personas, establece: Las directrices sobre la gobernabilidad humana, es
decir los requisitos para estructurar un sistema de gobierno humano efectivo,
capaz de responder con mayor eficacia las necesidades de las organizaciones,
fomentando una mayor colaboracién entre todos los interesados, prever,
gestionar los riesgos de recursos humanos (rotacion de personal) y desarrollar

una cultura de la empresa alineada con sus valores. (p.6).

De esta manera, la ISO 30408:2016 responde a las necesidades de
armonizacion de las practicas de gestion de recursos humanos y los

procedimientos a través de la mejora de la eficacia y los procesos de calidad.

De aqui se desprende, que la funcion de los recursos humanos tiene un enorme
potencial para apoyar los objetivos estratégicos en las organizaciones mediante
el desarrollo del talento humano, la alineacion de los valores de la organizacion

y la configuracién de la cultura y el comportamiento de las personas, donde la

46 ASOCIACION ESPANOLA DE NORMALIZACION Y CERTIFICACION. UNE —1SO 30408. Gestidn de recursos
humanos. Guia de gobernanza. Aenor ediciones. Espafia. 2016.

47 AENOR, Revista de la normalizacién vy la certificacion. Gestion de recursos humanos. Nimero 321 de
diciembre de 2066. p.11.
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Norma ISO 30408 busca establecer, mantener y mejorar continuamente los

procesos efectivos de reclutamiento y gobernabilidad de las personas.

4.1.5 Administracién Publica Colombiana

La administracion publica colombiana es un sistema que comprende el conjunto
de organizaciones publicas que realizan la funcion administrativa y de gestion
del Estado y de otros entes publicos, que cuentan con personeria juridica y esta
regulada por el poder ejecutivo, la cual se encuentra orientada a los estandares
de calidad, dado que, es notoria su modernizacion, bajo el enfoque de una nueva
concepcion de administracion publica, en lo que lo mas importante es la
prestacion de servicios efectivos a los ciudadanos, donde de manera
sincronizada los servidores publicos desarrollan el rol de conector entre la

administracion publica y los ciudadanos.

En este sentido, Caldera (2012)*® establece que el profesional del gobierno
constituye un apoyo fundamental a la administracion publica, ya que su
formacion en ciencias y técnicas de gobierno lo convierten en un soporte de la
calidad de la gestibn gubernamental, a lo que se suma el manejo de los
elementos tedricos de la academia y los beneficios derivados del olfato de la
politica. Por otro lado, Rodriguez (2012)# indica que es importante ver la calidad
como un proceso de gestidon, planificacion y prospectiva que sitia a la
administraciéon publica como una organizacion viva, que se adapta y avanza en
materia de innovacion y conocimiento, asi como en materia de organizacion y
recursos humanos, que evalla las politicas y estrategias publicas y que busca la

excelencia en la gestion.

48 CALDERA, Alex. De la administracién publica a las politicas publicas. México. Editorial Porria. 2012. p31.
49 RODRIGUEZ, Tomés. La calidad y la mejora en la administracién publica, en la evolucién de la calidad en
el sector publico. Editorial Aenor. Espaia. p15.
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Es asi como Hellriegel (2005)°° afirma que, en la antigua economia, los activos
mas importantes, capital, tierra y mano de obra, eran poseidos por la
organizacion. Para tener éxito en la nueva economia las organizaciones deben
administrar el conocimiento, no solo datos e informacién, es decir, que el
conocimiento ahora también es un activo importante, dado que la administracién
de conocimiento, es crear, proteger, desarrollar y compartir informacion y activos
intelectuales, lo que nos lleva a decir, que en la nueva economia el capital
humano tiene mayor poder, porque son las personas las que crean y comparten

conocimiento.

Es comprensible la concepcion que expone Hellriegel en este sentido, mas aun,
en medio de un entorno caracterizado por la globalizacién y la transformacion de
las economias, y donde el conocimiento generado por las personas es el valor
agregado de las organizaciones, que es considerado el resultado de la
experiencia y el aprendizaje, y es por esta razon, que los empleados son el
elemento mas importante de las organizaciones, porque son ellos los que
permiten eficientemente el desarrollo de las empresas. De igual manera,
Drucker®! el capital humano permite a las organizaciones cumplir la promesa de
servicios que se hacen a sus clientes, haciendo que el concepto de excelencia
en la experiencia del cliente sea una tendencia en el @mbito global. Colombia no
ha sido ajena a este panorama, en el que el cuidado y desarrollo del capital

humano es la pieza clave para la consecucion de resultados.

Lo cierto es que, segln Caldera®’, debido a los cambios politicos
experimentados en Latinoamérica recientemente, aunado a una crisis de
eficiencia, eficacia y legitimidad delos gobiernos en todos los 6rdenes, originada
por varios factores, pero la mayoria asociada con la carencia de buenos equipos

de gobierno, se vuelve imperativo disponer de recursos humanos formados,

0 HELLRIEGEL, Don. Administracién. Un enfoque basado en competencias. México. Editorial Thomson,
Décima edicion. 2007. p73.

51 DRUCKER, Peter. La gerencia en la sociedad del futuro: No son empleados son personas. Bogota.
Editorial Norma. 2002. p109.

52 CALDERA, Alex. De la administracidn publica a las politicas publicas — La necesidad social del profesional
en gobierno y administracion publica. México. Editor Porrua. 2012. p29.
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capacitados y comprometidos para emprender los cambios necesarios, no solo
hacia la modernizacion de las estructuras estatales, sino sobre todo hacia la
redefinicibn de lo que significa gobernar para darle respuesta efectiva a las
demandas ciudadana..

Asi las cosas, para lograr buenos gobiernos en la practica, es oportuno romper
algunos paradigmas sobre lo que significa gobernar, y ain mas, reducir el riesgo
de rotacion de personal, que afecta la consecucion de los objetivos de interés
colectivo e institucional, donde los servidores publicos como capital humano de
las entidades deben tener como funcion principal elevar la capacidad del
gobierno en aras del bienestar colectivo. En este sentido, es necesario planificar
la gestion del talento humano para responder a las necesidades y expectativas
del ciudadano y de las partes interesadas.

Sin lugar a dudas, el planteamiento de Steve Jobs®3, sobre que la gente se
conecta con lo que estan haciendo, porque es trascendental hacer saber a todo
el mundo como de importante es su contribucion. Que por supuesto, en el mundo
de los sistemas de gestion es un factor sobresaliente el reconocimiento de los
servidores publicos en su valiosa contribucién en el desempefio del sistema,
cuya premisa fundamental es que los resultados de la entidad publica, y mas
aun, el buen desempefio del sistema de gestion, se consigue Unicamente,
cuando los servidores publicos logran los resultados de los procesos bajo el
enfoque de la calidad en la prestacién de los servicios a los clientes y a las

partes interesadas.

Asi que, el desempefio del sistema de gestibn como resultado medible de la
gestion que hacen las entidades publicas, es el fruto de la contribucién e impulso
de los equipos humanos, que a través de su capacidad para aplicar

conocimientos y habilidades para lograr los resultados previstos. En este sentido,

53 SANDER, Peter, Y Steve Jobs, ¢ Qué hubiera hecho?, hacerles saber que les valoras. Editorial Planeta
colombiana, 6Barcelona., 2012. p103.
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Gbémez>* establece que, un sistema de gestion de calidad es mas efectivo
cuando todos los empleados entienden y aplican las habilidades, formacion,
educacion y experiencia necesarias para desempefiar sus roles y
responsabilidades. Por lo tanto, es necesario para el buen desempeiio del
sistema de gestiéon de la calidad la competencia de las personas de la

organizacion y su adecuada movilidad.

4.1.6 Estructura del Poder Publico Colombiano®®

Si, consideramos ahora, en conjunto el panorama de esta investigacion, es
importante contextualizar este estudio con la estructura del poder publico en
Colombia, debido a que es necesario aplicar el instrumento de medicion a las
entidades de la rama ejecutiva del poder publico, basado especificamente a lo
establecido por Rodriguez (2015)°¢, con fundamento en el concepto amplio de
administracion publica, donde la rama ejecutiva en Colombia esta integrada por
el presidente de la Republica, el vicepresidente, los ministerios, los
departamentos administrativos, las superintendencias, los establecimientos
publicos, las empresas industriales y comerciales del Estado y, con algunas
precisiones, las sociedades de economia mixta, gobernaciones y alcaldias. De
esta manera la rama ejecutiva del poder publico presenta tres Ordenes

principales: nacional, departamental y municipal.

De acuerdo con lo anterior, al interior del Estado se distinguen las funciones de
legislar, ejecutar las leyes y judicializar. A su vez segun las ideas de Locke®’, la
primera funcién corresponde ejercerla al poder legislativo, la segunda al poder

judicial, la tercera al poder ejecutivo y la cuarta al poder federativo. Y es en este

> GOMEZ, José. Guia para la aplicacién de la UNE-EN-ISO 9001:2015. Aenor ediciones., Espafia. 2015.
p153.

55 RODRIGUEZ, Libardo. Estructura del poder publico colombiano. Decimoquinta Edicién, Editorial Temis.
Bogotda D.C. 2015.

56 RODRIGUEZ, Libardo. Abogado de la Universidad Nacional de Colombia, Doctor en Derecho
Administrativo de la Universidad de Paris. Autor del Libro Estructura del poder publico colombiano. La
rama ejecutiva o administrativa. Decimoquinta edicidn, Editorial Temis. Bogota. 2015. p70.

57 John Locke fue fildsofo y pensador del empirismo ingles creador de la teoria liberal y padre del
liberalismo clasico.

23



contexto donde aparece el aporte de Montesquieu quien desarrollo la idea de
gue el poder publico no era un solo poder, sino que era necesario distinguir
claramente tres poderes separados: el legislativo, el ejecutivo y judicial, que
correspondian claramente a las funciones de dictar las normas generales,
aplicarlas y a resolver los conflictos que resulten de esa aplicacion. Para
aproximarnos a la estructura del poder publico colombiano, debemos acudir al
principio que esta en la base de la organizacion de todo Estado: El principio de
la separacion de poderes concebido por Montesquieu®®, sobre la base de una
separacion tripartita, es decir la existencia de tres poderes: legislativo, ejecutivo
y judicial, tal y como se expresa en la Constitucién Politica de Colombia de 1991,
en el articulo 113 expresa de manera contundente que “son tres ramas del poder

publico: Legislativa, ejecutiva y judicial. (Ver gréafico 3).

Para llegar a esta concepcion Montesquieu partié de la idea de que todo hombre
gue tiene poder en algin momento se siente tentado a abusar de él, de tal
manera que es necesario dividirlo para impedir que su ejercicio se torne
arbitrario. En Colombia el principio de la separacion de poderes ha tenido
evoluciones en el Estado contemporaneo, en el cual se evidencia la existencia

de 6rganos autonomos de las ramas tradicionales en el Estado Colombiano.

Gréafico 3. Estructura del Estado Colombiano
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58 Montesquieu fue un filésofo y jurista francés que dio origen a la teoria de la divisidon de poderes:
legislativo, ejecutivo y judicial.
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En este orden de ideas, en 2015, Libardo Rodriguez®®, sefiala que la nocién de

del poder ejecutivo puede ser entendida fundamentalmente de dos maneras: en

primer lugar, desde una perspectiva organica, segun la cual se refiere a las

autoridades y organismos que conforman uno de los poderes publicos que junto

con el poder legislativo y el poder judicial conforman la estructura béasica del

Estado, de otra parte, la citada nocion también puede ser entendida desde un

punto de vista funcional, referida a una de las actividades desarrolladas por el

Estado, consistente en la aplicacion o ejecucion de la Ley.
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Grafico 4. Organigrama de la Rama Ejecutiva del Poder Publico Colombiano
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Segln Rodriguez (2015)°, la organizacion actual de la administraciéon nacional
esta prevista en la Ley 498 de 1998 (por la cual se dictan normas sobre la
organizacion y funcionamiento de las entidades del orden del orden nacional), la
cual fue modificada por la Ley 1474 de 2011 (por la se dictan normas orientadas
a fortalecer los mecanismos de prevencion, investigacion y sancion de actos de
corrupcioén y la efectividad del control de la gestiébn publica), donde esta ley
diferencia de la rama ejecutiva del poder publico en el orden nacional y la

estructura de la administracién publica:

Por otra parte, de acuerdo con el articulo 39 de la Ley, la administracion publica
esta integrada por organismos que conforman la rama ejecutiva del poder publico
y por los demas organismos y entidades de naturaleza publica que de manera
permanente tienen a su cargo el ejercicio de las actividades y funciones

administrativas o la prestacion de servicios publicos del Estado Colombiano.

Esta integracion de la Administracion Publica refleja la evolucion de la Estructura
del Estado Colombiano, especificamente respecto de la concepcién original de
la rama ejecutiva del poder publico, en el sentido de que esta rama ha venido
ampliando su radio de accion en cuanto se le ha venido reconociendo el poder
de ejercer funciones que ya no solo consisten en la ejecucion individualizada de
la ley, sino en las facultades de desarrollarla y reglamentarla, imponer sanciones
y resolver ciertos conflictos, que de acuerdo con la concepcion original de la
separacion de poderes y de funciones corresponderian a otras funciones del
Estado, lo cual ha llevado a reconocer una mayor amplitud del concepto de rama
ejecutiva, administracion publica y funcidn publica. De acuerdo con lo anterior, la
rama ejecutiva se puede analizar sucesivamente desde el punto de vista de sus
ordenes principal y descentralizado por servicios, por la integracion nacional y

por la organizacion publica.

80 RODRIGUEZ, Libardo. Abogado de la Universidad Nacional de Colombia, Doctor en Derecho
Administrativo de la Universidad de Paris. Autor del Libro Estructura del poder publico colombiano. La
rama ejecutiva o administrativa. Decimoquinta edicién, Editorial Temis. Bogota. 2015. p72.
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A su vez, la investigacion se alinea a las entidades de la rama ejecutiva que se
encuentran certificadas con Icontec a partir del afio 2006 a diciembre 2018,
siendo importante destacar que el Decreto 1499 del 11 de septiembre de 2017,
por el cual se describe el sistema de gestidon creado en la Ley 1753 de 2015, por
el cual se expide el Plan Nacional de Desarrollo 2014 -2018, y se actualiza el
Modelo Integrado de Planeacion y Gestion Publica — MIPG, y especificamente
en su articulo 133, que establece: Intégrese en un solo sistema de gestion los
sistemas de gestion de la calidad que trata la Ley 872 de 2003 y de Desarrollo
Administrativo de que trata la Ley 489 de 1998, El sistema de gestion debera
articularse con el Sistema Nacional e Institucional de Control Interno, que de
facto deja sin continuidad a la NTCGP 1000, dejando solo el Modelo Integrado
de Planeacion y Gestion Publica — MIPG, como marco de referencia para dirigir,
planear, ejecutar, controlar hacer seguimiento y evaluar la gestion institucional
de las entidades publicas, con el fin de generar resultados que atiendan los
planes de desarrollo y resuelvan las necesidades y problemas de los ciudadanos,
con integridad y servicios de calidad. En este sentido el grafico 5, evidencia que
desde diciembre de 2006 a diciembre de 2015 el Icontec contaba con 408
entidades del poder publico certificadas, de las cuales 372 correspondian a la
rama ejecutiva, sin embargo debido a la expedicion del Decreto 1499 de 2017,
donde se actualiza e integra el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion, como
unico referente de planeacion y gestion, hace que 177 entidades decidan no
continuar certificadas bajo la NTCGP 1000:2009, quedando unicamente Icontec

con 255 entidades certificadas a Diciembre de 2018.

Grafico 5. Entidades de la rama ejecutiva certificadas en NTCGP 1000 con lcontec
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4.2 MARCO CONCEPTUAL

Administracion publica. Es un conjunto de organizaciones publicas, que
realizan la funcion administrativa y de gestion del Estado y de otros entes

publicos con personeria juridica®?

Calidad. Segun el modelo de la ISO 9000, la calidad es el “grado en el que un
conjunto de caracteristicas inherentes cumple con los requisitos”, entendiéndose
por requisito “necesidad expectativa establecida, generalmente implicita u

obligatoria®.
Corporaciones administrativas de eleccion popular de la administracion
publica territorial. Son las asambleas departamentales, los concejos distritales

y los concejos municipales®?

Competencia. Capacidad para aplicar conocimientos y habilidades con el fin de

lograr los resultados previstos®.

Desempefio. Resultado medible®.

Desempefio del sistema de gestion. Es el resultado medible de la gestion que

hacen las entidades publicas®®.

Entidad. Conjunto de personas establecidas legalmente con el fin de cumplir con

la funcion®’.

61 RODRIGUEZ, Libardo. Estructura del poder publico colombiano. Decimoquinta edicién, Editorial Temis.
Bogota. 2015. p72.

62 |CONTEC, Sistema de gestion de calidad — Fundamentos y vocabulario. NTC-ISO 9000, Bogot4, versién
2015. p41

3 RODRIGUEZ, Libardo. Estructura del poder publico colombiano. Decimoquinta edicién, Editorial Temis.
Bogota. 2015. p74.

64 GOMEZ, José. Guia para la aplicacién de la UNE-EN ISO 9001:2015. Espaiia, Aenorediciones, 2015. p153.
85 |CONTEC, Sistema de gestién de calidad — Fundamentos y vocabulario. NTC-ISO 9000, Bogotd, versién
2015. p42.

8 GOMEZ, José. Guia para la aplicaciéon de la UNE-EN ISO 9001:2015. Espaiia, Aenorediciones, 2015. p251.
7 |CONTEC, Requisitos para el sistema de gestidn de la calidad en |la rama ejecutiva del poder publico y
otras entidades prestadoras de servicios. NTCGP 1000:2009. Bogota. 2009. p32.
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Entidades. Entes de la rama ejecutiva del poder publico y otros prestadores de

servicios cubiertos bajo la Ley 872 de 2003°,

Entidad publica. Son organismos publicos a los que se les encomienda la
realizacion de actividades, la gestion de servicios o la produccion de bienes de

interés publico, también llamada funcién publica®.

Entidades y organismos de caracter o régimen especial de origen
constitucional. Son aquellas creadas por la ley con un régimen especial, para
gue formen parte de la administracion nacional, entre ellas: El Banco de la
Republica, los entes autbnomos universitarios, las corporaciones autonomas
regionales, la comision nacional del servicio civil y los demas organismos y

entidades con régimen especial otorgado por la Constitucion Politica’™.

Funcién administrativa. Es el conjunto de actividades destinadas a satisfacer

los fines del Estado, es decir, el bienestar general ..

Funcién publica. Es el conjunto de la administracion publica; la actividad de los

funcionarios; o bien toda la actividad que realiza el Estado’?.

Gestion. Actividades controladas para dirigir y controlar una organizacion,

68 |CONTEC, Requisitos para el sistema de gestién de la calidad en la rama ejecutiva del poder publico y
otras entidades prestadoras de servicios. NTCGP 1000:2009. Bogota. 2009. p32

89 CONSTITUCION, Politica de Colombia. Capitulo 2. De funcién publica.

70 RODRIGUEZ, Libardo. Estructura del poder publico colombiano. Decimoquinta edicién, Editorial Temis.
Bogota. 2015. p74.

71 |bid. p73.

72 |bid. p73.

73 |CONTEC, Requisitos para el sistema de gestién de la calidad en la rama ejecutiva del poder publico y
otras entidades prestadoras de servicios. NTCGP 1000:2009. Bogota. 2009. p15.
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Norma Técnica de la Calidad en la Gestion Puablica. Requisitos para el
sistema de gestion de la calidad en la rama ejecutiva del poder publico y otras
entidades prestadoras de servicios’.

Organismo principal de la administracién publica nacional. Es aquel que
esta conformado por la Presidencia de la Republica, ministerios y departamentos

administrativos’®.

Organismo adscrito de la administracién publica nacional. Son aquellos que
cumplen con funciones que competen al presidente de la republica como maxima
autoridad administrativa, entre ellos: Las superintendencias, establecimientos
publicos, unidades administrativas especiales, los demas organismos vy
entidades en cuyo acto de creacion se determine que estan adscritos a un
ministerio o departamento administrativo, conforme a la Ley 489 de 1998, articulo
3876,

Organismo vinculado de la administracion puablica nacional. Son
organismos que estan sujeto a la administracion central a través de un ministerio
0 establecimiento publico y gozan de mayor autonomia, es decir, que cuentan
con autonomia juridica, autonomia administrativa y patrimonio autbnomo, entre
ellos: Empresas comerciales e industriales del Estado, sociedades de economia
mixta y los demas organismos y entidades en cuyo acto de creacién se determine

gue estan vinculados a un ministerio o departamento administrativo’”.

Organismo principal de la administracién publica territorial. Es aquel que
estd conformado por las gobernaciones, alcaldias y departamentos

administrativos’s.

74 |CONTEC, Requisitos para el sistema de gestién de la calidad en la rama ejecutiva del poder publico y
otras entidades prestadoras de servicios. NTCGP 1000:2009. Bogota. 2009.

75> RODRIGUEZ, Libardo. Estructura del poder publico colombiano. Decimoquinta edicién, Editorial Temis.
Bogota. 2015. p73.

78 |bid. p74.

7 |bid. p74.

78 |bid. p74.
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Organismo adscrito de la administracion publica territorial. Es aquel
organismo que la ley, ordenanza o los acuerdos determinen que tienen esta
calidad’®.

Organismo vinculado de la administracién publica territorial. Es aquel
organismo que la ley, ordenanza o los acuerdos determinen que tienen esta
calidad®®

Rama ejecutiva. Es La rama del poder publico que representa el gobierno, que
se encarga de llevar a cabo los planes del gobierno y de ejecutar la ley. Esta

compuesta por tres 6rdenes: nacional, departamental y municipal®!.

Rotacion de personal. Es un fendmeno natural producto del instinto de
conservacion de cada organizacion, donde la clave es saber hasta qué punto el
volumen de entradas y salidas de recurso humano es beneficiosos o perjudicial
para la productividad. Es un concepto que se emplea para nombrar al cambio de
empleados de una empresa y se dice que el personal rota cuando los
trabajadores, empleados o servidores publicos se van de la empresa o entidad
(ya sea porgue son despedidos o renuncian) y son reemplazados por otros que

cubren sus puestos y asumen sus funciones®.

Satisfaccion del cliente. Percepcion del cliente sobre el grado en que se han

cumplido las expectativas de los clientes®3.

Sistema de gestion. Conjunto de elementos (objetivos, metas estrategias,

politicas, recursos, métodos, procesos, procedimientos e instrucciones de

9 |bid. p74.

80 |bid. p74.

8pbid. p75.

82 CHIAVENATO, Idalberto. Administracidn de Recursos Humanos. Revista Gestidon Humana.com. Rotacién
de personal. Articulo Aliada o rival de la organizacién. 2006. p12.

83 |CONTEC, Sistema de gestidn de calidad — Fundamentos y vocabulario. NTC-ISO 9000, Bogot4, versién
2015. p26.
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trabajo a través de los cuales la direccién planifica, ejecuta y controla todas las

actividades para el logro de los objetivos preestablecidos®

Sistema de gestién de calidad. Parte de un sistema de gestion relacionada con
la calidad®

Sistema de gestion de calidad para entidades. Herramienta de gestion
sistematica y transparente que permite dirigir y evaluar el desempefio
institucional, en términos de calidad y satisfaccién social en la prestacion de los

servicios a cargo de las entidades?®®.

Sector central de la rama ejecutiva. Es aquel que esta conformado por la
Presidencia de la Republica, la Vicepresidencia de la Republica, los Consejos
superiores de la administracion y demas organismos consultivos o
coordinadores, los ministerios, los departamentos administrativos, las
superintendencias sin personeria juridica, las unidades administrativas
especiales, y los demas organismos administrativos nacionales sin personeria
juridica que cree, organice y autorice la ley y establecido en el Capitulo VII de la

Constitucion Politica®’.

Sector descentralizado por servicios de larama ejecutiva. Es aquel que esta
conformado por los establecimientos publicos, empresas industriales y
comerciales del Estado, superintendencias con personeria juridica, unidades
administrativas especiales con personeria juridica, las entidades sociales del
Estado, las empresas oficiales de servicios publicos domiciliarios, los institutos
cientificos y tecnoldgicos, las sociedades publicas, las sociedades de economia

mixta, las demas entidades administrativas nacionales con personeria juridica

84 CAMISON, Cesar, et al. Gestién de la calidad: Conceptos, enfoques, modelos y sistemas. Madrid
Pearson Prentice Hall. 2006. p346.

85 |CONTEC, Requisitos para el sistema de gestidn de la calidad en la rama ejecutiva del poder publico y
otras entidades prestadoras de servicios. NTCGP 1000:2009. Bogota. 2009. p26.

8 |bid. p36.

87RODRIGUEZ, Libardo. Estructura del poder publico colombiano. Decimoquinta edicidn, Editorial Temis.
Bogota. 2015. p72.
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gue cree, organice y autorice la ley y establecido en el Capitulo VII de la

Constitucion Politica®.

Servidores publicos. Son los miembros de las corporaciones publicas,
empleados y trabajadores del Estado y de sus entidades descentralizadas
territorialmente y por servicios. Los servidores publicos estan al servicio del
Estado y de la comunidad, ejerceran sus funciones en la forma prevista por la

Constitucion, la Ley y el Reglamento®®

Superintendencias. Son los organismos encargados de fiscalizar determinadas
actividades economicas y los servicios publicos, las cuales han sido creadas por
la ley, con autonomia administrativa y financiera, y dentro de sus funciones esta
la inspeccion vigilancia y control atribuidas por la ley o delegacién que haga el
presidente de la republica previa autorizacion legal. Su importancia radica en que
especificamente cumplen funciones de control, al mismo nivel de organismos
como la Procuraduria y la Contraloria y cuentas ademas con poder investigativo,

sancionatorio y penalizador.

Igualmente, las superintendencias se estan acercando a los ciudadanos desde
la proteccion de sus derechos y la atencion de sus necesidades y denuncias que
permiten la sancién de empresas 0 grupos que cometen acciones ilegales contra
los colombianos. Las superintendencias en Colombia son: La Superintendencia
de Industria 'y Comercio, Superintendencia de Economia Mixta,
Superintendencia de Notariado y Registro, Superintendencia de Puertos y
Transporte, Superintendencia de Sociedades, Superintendencia de Subsidio
Familiar, Superintendencia Financiera de Colombia, Superintendencia Nacional
de Salud, Superintendencia de Servicios Domiciliarios y Superintendencia de

Vigilancia y Seguridad Privada.

88 |bid. p72.
8 CONGRESO DE LA REPUBLICA DE COLOMBIA. Constitucién Politica de Colombia, 1991. Articulo 123.
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4.3.

MARCO CONSTITUCIONAL Y LEGAL

La Constitucién Politica de Colombia, Titulo, VII — De la rama ejecutiva,
Capitulo 5, articulo 209, establece que la funcién administrativa esta al
servicio de los intereses generales y se desarrolla con fundamento a los
principios de igualdad, moralidad, eficacia, economia, celeridad y
publicidad, mediante la descentralizacién, la delegacion vy
desconcentracion de funciones. Las autoridades administrativas deben
coordinar sus actuaciones para el adecuado cumplimiento de los fines del
Estado. La administracion publica en todos sus 6rdenes, tendra un control

interno que se ejercera en los términos que la ley sefiale®.

En el articulo 269 de la Constitucion Politica de Colombia establece que,
en las entidades publicas, las autoridades correspondientes estan
obligadas a disefiar y aplicar, segun la naturaleza de sus funciones,
métodos y procedimientos de control interno, de conformidad con lo

disponga la ley, la cual podra establecer excepciones®..

En el articulo 78 de la Constitucién Politica de Colombia que establece:
gue la ley regulara el control de calidad de bienes y servicios ofrecidos y

prestados a la comunidad®.

Ley 489 de 1998 (29-Dic -1998), por la cual se dictan normas sobre la
organizacion 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®.

9% COLOMBIA, CONGRESO DE LA REPUBLICA DE COLOMBIA. Constitucidn Politica de Colombia, 1991.
Articulo 209.

9 1bid. p269.

92 |bid. p78.

9 COLOMBIA, CONGRESO DE LA REPUBLICA. Ley 489 de 1998.
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Ley 872 de 2003 (20-Dic-2003), por la cual se crea el Sistema de gestion
de la calidad en la rama ejecutiva del poder publico y en otras entidades
prestadoras de servicios®.

Decreto 4110 de 2004 (09-Dic-2004), por el cual se reglamenta la Ley 872
e 2003 y se adopta la Norma Técnica de Calidad en la Gestién Publica®
NTCGP 1000:2004.

El documento del Consejo Nacional de la Politica Econdmica y Social de
la Republica de Colombia - CONPES 3446 del 30 de octubre de 2006,
mediante el cual se expiden lineamientos para la Politica Nacional de
Calidad®.

Decreto 2375 de 2006 (17-Jul-2006), por el cual se establece la
certificacion de la gestion de la calidad, bajo la Norma Técnica de Calidad
de la Gestion Publica - NTCGP 1000 se debe realizar ante un organismo

de certificacion acreditado bajo dicha norma®’.

Decreto 4485 de 2009 (18-Nov-2009), por medio del cual se adopta la
actualizacion de la Norma Técnica de Calidad en la Gestion Publica —
NTCGP 1000:2009°%,

Decreto 2482 de 2012 (03-Dic-2012), por el cual se establecen los
lineamientos generales para la integracion de la planeacion y la gestion,
como fortalecimiento de las herramientas de gestiébn y coordinacion
interinstitucional, facilitando que se unifique la informacion que se debe

rendir, siendo de gran utilidad, ya que se adoptan las politicas de

9 COLOMBIA, CONGRESO DE LA REPUBLICA. Ley 872. p1.

9 COLOMBIA, PRESIDENTE DE LA REPUBLICA. Decreto 4110 de 2004.

9% DOCUMENTO CONPES 3446, Consejo Nacional de Politica Econémica y Social de la Republica de
Colombia. Departamento Nacional de Planeacién. Lineamientos para una politica nacional de la calidad.

97

% COLOMBIA, PRESIDENTE DE LA REPUBLICA. Decreto 4485 de 2009.
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desarrollo administrativo, como instrumento de medicion de la gestion de

la instituciéon y mecanismo de consulta de las entidades.*®

= Decreto 1083 de 2015 (26-May-2015), Por medio del cual se expide el
Decreto Unico Reglamentario del Sector de la Funcién Publical®,

= Ley 1753 de 2015 (09-Jun-2015), por el cual se expide el Plan Nacional
de Desarrollo 2014-2018 “todos por un nuevo pais”, articulo 133, que
establece que se debe integrar en un solo sistema de gestion, los
sistemas de gestion de la calidad de qué trata la Ley 872 de 2003 y de
desarrollo administrativo de que trata la Ley 489 de 1998. El sistema de
gestion de la calidad debera articularse con los sistemas nacional e

institucional de control interno0?,

= Decreto 1595 de 2015 (05-Ago-2015), mediante el cual el Ministerio de
Comercio, Industria y Turismo dicta normas relativas al Subsistema
Nacional de Calidad y se hacen modificaciones al Decreto 1074 de
201502,

= Decreto 1499 de 2017 (11-Sep-2017), por medio del cual se modifica el
Decreto 1083 de 2015, Decreto Unico Reglamentario de la Funcion
Publica, expide el Decreto Unico Reglamentario del Sector de Funcién

Publical®s,

%9 COLOMBIA, PRESIDENTE DE LA REPUBLICA. Decreto 2482 de 2012.

100 COLOMBIA, DEPARTAMENTO ADMINISTRATIVO DE LA FUNCION PUBLICA. Decreto 1083 de 2015.
101 COLOMBIA, CONGRESO DE LA REPUBLICA. Ley 1753 de 2015.

102 COLOMBIA, PRESIDENTE DE LA REPUBLICA. Decreto 1595 de 2015.

103 COLOMBIA, PRESIDENTE DE LA REPUBLICA. Decreto 1499 de 2017.
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4.4

MARCO NORMATIVO

Norma Técnica de Calidad para la Gestion Publica — NTCGP 1000:20009,
establece 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.

ISO 9000:2015, es la norma internacional que proporciona los conceptos
fundamentales, los principios y el vocabulario para los sistemas de gestion
de la calidad (SGC) y proporciona la base para otras normas del Sistema
de gestion de la calidad. La norma esta provista para ayudar al usuario a
entender los conceptos fundamentales, los principios y el vocabulario de
gestion de la calidad para que pueda ser capaz de implementar de manera

eficaz y eficiente un sistema de gestion de la calidad.

ISO 9001:2015, es el modelo base del sistema de gestion de la calidad,
como norma internacional que establece la estructura de alto nivel y
determina los requisitos que una organizaciéon debe cumplir para mejorar

la calidad de sus productos y/o servicios.

ISO 30400:2018, Gestion de recursos humanos — Vocabulario, es la
norma de gestion de los recursos humanos — vocabulario, que establece
un idioma comun en la gestion de las personas, como cuestion importante
para el desempefio de cualquier organizacién, proporcionando
definiciones de comun acuerdo sobre términos fundamentales utilizados

en los estandares de gestidon de recursos humanos.

ISO 30405:2018, Gestion de recursos humanos — Directrices sobre
contratacién, es la norma que proporciona orientacién sobre los procesos
y procedimientos eficaces de contratacion, que puede ser utilizada por

cualquier persona involucrada en la contratacion de personal.
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ISO 30408:2018, Gestion de los recursos humanos — Directrices sobre la
gobernanza del personal, Es la norma de gestiéon de los recursos
humanos que proporciona las directrices para estructurar sistema eficaz
de gobierno de personas capaz de responder mas eficazmente a las
necesidades organizativas y operativas, pero también fomentar una
mayor colaboracion entre todas las partes interesadas, lograr proveer los
recursos humanos, la gestion de los riesgos de los recursos humanos

(rotacion de personal) y el desarrollo de una cultura alineada a valores.

ISO 30409 DE 2018, Gestion de recursos humanos — Planificacion de la
plantilla, es la norma que ayuda a las organizaciones a responder mejor

a sus necesidades actuales y futuras de personal.

Modelo Integrado de Planeacion y Gestion — MIPG, es el modelo que
reune varios de los modelos y sistemas implementados en las entidades
publicas del poder publico colombiano, tales como: el sistema de
desarrollo administrativo, el sistema nacional de servicio al ciudadano, el
sistema de gestion de calidad, el modelo estandar de control interno y
Sinergia como mecanismos para evaluar y controlar el modelo. Y su
funcidén es la de facilitar a las organizaciones publicas la direccion efectiva
e integrada de su proceso de creacion de valor publico, a fin de optimizarlo
asegurando la maxima eficacia, eficiencia y efectividad de su desempefio,
la consecucién de los objetivos de gobierno y la mejora continua de sus
instituciones, siendo su objetivo dltimo generar capacidad en sus
organizaciones para que logren, mediante la gestion del proceso de
creacion de valor publico y los resultados consignados en los objetivos del
programa de gobierno asegurando que las entidades publicas
colombianas planeen, gestionen, controlen, evalien y mejoren su
desemperio y tengan mas y mejores capacidades de operacion, con el fin
de atender y solucionar las necesidades y problemas de los ciudadanos,

gue contribuyan a la generacién de valor publico por parte del Estado.
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5 METODOLOGIA

5.1 FUNDAMENTOS EPISTEMOLOGICOS DE LA INVESTIGACION

En un momento de su desarrollo, la investigacion permitié ubicarla dentro del
paradigma pragmatico, de Dewey (1892)%%4, quien sefialo que este paradigma
tiene como objetivo la resolucion de los problemas de la experiencia, el
conocimiento y la sabiduria originada a partir de la superacién de dichos
problemas, donde la inteligencia debe ser usada, juzgada y modificada segun su
eficacia practica en la busqueda de la subsistencia. En las fases del
pensamiento humano de Dewey, el pragmatismo esta fundamentado en la
experiencia: como la necesidad que surge frente a una situacion empirica real,
al resultado del ensayo y error para resolver un problema de manera espontanea
y legitima; en la disposicion de datos: como proceso de aprendizaje, las personas
recurrimos a datos almacenados en nuestra memoria, obteniendo nuevos datos
de nuestro entorno por medio de la observacion y la comunicacion; las ideas:
representan un momento de creacion en la que se intenta prever los potenciales
resultados, saltando al futuro para evitar que nos sorprenda y finalmente, la
aplicacion y la comprobacion: donde los pensamientos son incompletos, donde

los puntos de vista ayudan a lidiar con situaciones de la experiencia.

En este sentido, la investigacion se alinea al enfoque pragmatico debido a que
ha analizado situaciones, eventos, casos, acontecimientos y sucesos sobre los
efectos de la rotacion de personal en el desempefio del sistema de calidad de
las entidades publicas de la rama ejecutiva, identificando las brechas, que

permiten elaborar politicas publicas que reduzcan estos efectos.

104 DEWEY, John, Filésofo estadounidense y fundador de la filosofia del pragmatismo, que aporto al
desarrollo de un nuevo sistema educativo.
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En el ambito de esta investigacién cualitativa, se establecidé que este estudio
corresponde al paradigma interpretativo, segun lo planteado por Husserl
(1900)1%, donde se puede distinguir como son las cosas a partir de como
nosotros pensamos que son en realidad, de las bases conceptuales del
conocimiento, de las situaciones del mundo real, de la profundidad del detalle de
los datos, de la situacion estudiada y del contexto; en lo cual se enmarca la
investigacion, dado que busca identificar los efectos que genera la rotacion de
personal en el desempefio del sistema de calidad de las entidades de la rama

ejecutiva.

5.2. DISENO METODOLOGICO

5.2.1. Tipo de Investigacion

La investigacion se encuentra situada en el enfoque cualitativo, segun lo
expuesto por Hernandez (2014)%, dado que utiliza la recoleccién y andlisis de
los datos para afinar las preguntas de investigacion, desarrollo de hipotesis,
permitiendo abordar la comprension de los fendmenos explorandolos desde la
perspectiva de los participantes en un ambiente natural y en relacion con su
contexto, lo cual hace necesario conocer con mayor profundidad el contexto del
estudio, de igual forma el planteamiento cualitativo comprende: el proposito y los
objetivos, las preguntas de investigacion, la justificacion y la viabilidad, una
exploracion de las deficiencias en el conocimiento del problema y la definicion
inicial del ambiente o contexto. Asimismo, aborda aspectos cualitativos y
cuantitativos en este mismo estudio. A su vez, la riqueza interpretativa de los
datos, la informacion recolectada en el desarrollo de la investigacion y el contexto
del fendbmeno permiten la aproximacion real del estudio sobre los efectos de la

rotacion del personal en el sistema de calidad de las entidades publicas,

105 HUSSERL, Edmundo. La idea de la fenomenologia. Bogota. Editorial Fondo de Cultura Econdmica.
2016. p60.

106 HERNANDEZ, Roberto; FERNANDEZ, Carlos y BAPTISTA Lucio. Metodologia de la investigacién. Sexta
Ediciéon. MEXICO D.F. Mc GRAW-HILL / INTERAMERICANA EDITORES S.A. DE CV, 2014. p7.
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significando esto, la definicion de la muestra del estudio, la recoleccion de los
datos, el analisis de datos, en compafia del cumplimento legal, normativo y la
percepcién de los servidores publicos de los niveles estratégico, tactico y
operativo de las entidades publicas de la rama ejecutiva del poder publico
colombiano, permitiendo corroborar la interpretacion global del fenébmeno y la
identificacibn de estrategias o alternativas de solucion a la problematica
planteada en este estudio.

En este caso, la investigacion tiene un alcance de tipo descriptivo y
exploratorio’® de un lado, por que busca especificar propiedades vy
caracteristicas importantes del fenOmeno que se analiza, es decir, que
unicamente pretende medir o recoger informacion de manera independiente o
conjunta sobre los conceptos o variables de la investigacion, especificamente la
lectura documental sobre los efectos que tiene la rotacion de personal en el
desempeiio del sistema de gestion de la calidad y de otro lado, por que busca
establecer la composicion de las entidades publicas en la rama ejecutiva

certificadas con Icontec en el periodo 2006 al 2018.

5.2.2 Criterios de Validez y Confiabilidad

Seguln Hernandez (2006) un instrumento de medicién adecuado es aquel que
registra datos observables que representan verdaderamente los conceptos o
variables que el investigador tiene en mente, es decir, que capturd
verdaderamente la realidad que desed capturar, logrando demostrar su validez
y confiabilidad. Al respecto la investigacidon planteé las hipétesis y el respectivo
analisis de los conceptos en la revision de la literatura determinando las

condiciones de validez de los razonamientos, de las inferencias de las

107 |bid. p90.

108 SAMPIEREI HERNANDEZ, Roberto; FERNANDEZ, Carlos y BAPTISTA Lucio. Metodologia de la
investigacién. Cuarta Edicion. MEXICO D.F. Mc GRAW-HILL / INTERAMERICANA EDITORES S.A. DE CV,
2006. p276.
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proposiciones, logrando medir las variables planteadas en las hipétesis,
determinando las categorias orientadoras que contienen los ejes de
indagaciones coherentes, suficientes y pertinentes, asi: ausentismo laboral
entidades publicas, desempefio del sistema de gestion de la calidad, rama
ejecutiva del poder publico colombiano, rotacion de personal, productividad
laboral, sistema de gestion de calidad, servidores publicos. Adicionalmente la
encuesta de percepcion y las distintas teorias sobre los efectos de la rotacion de
personal en el desempefio del sistema de gestion de calidad en las entidades
publicas reflejan un dominio especifico de contenido de lo que se mide, es decir,
el grado en que la medicion representa al concepto medido, permitiendo la
debida objetividad a través del muestreo teorico, logrando que los hallazgos se
describan de manera completa, evaluando su pertinencia y coherencia por la
comunidad académica, servidores publicos y expertos en el desempefio del
sistema de gestion de la calidad e igualmente la estabilidad y consistencia interna

del instrumento de medicion.

Para la recoleccion de la informacion se aplico el instrumento de medicion, el

cual fue sometido a las actividades especificas de revision, entre ellas:

Redaccion de los enunciados: gramatica correcta y facilidad de

comprension paras el publico objetivo.

= Correspondencia entre el enunciado de la pregunta y la escala de

respuesta.

= ldoneidad de la escala de respuesta para el tipo de pregunta.

= Correcta asignacion de los codigos para cada opcion de respuesta

Finalmente, la informacién de las encuestas se recolectd en linea, a través de la

encuesta estructurada en la Plataforma Google Drive.
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5.3 INSTRUMENTOS Y TECNICAS DE INVESTIGACION

Con el propdsito de lograr los objetivos de este estudio, se elaboraron los
instrumentos y técnicas de investigacién de cémo afecta la rotacion de personal
el sistema de gestion de la calidad y cdmo es la composicién de las entidades
publicas en la rama ejecutiva certificadas con Icontec en el periodo del 2006 al
2018, y como se alinea los resultados de la investigacion al Modelo Integrado de

Planeacion y Gestion — MIPG.

En este escenario, se procedi6 en primer lugar a elaborar una matriz que
permitiera establecer la composicion de las entidades publicas de la rama
ejecutiva certificadas con Icontec en el periodo 2006 al 2018, basada en la
estructura del poder publico colombiano, especificamente en la Ley 489 de 1998,
de modo tal, que esta informacion consolidada fuera la base y fundamento del
disefio y estructuracion del objetivo general: De identificar los efectos de la
rotacion de los servidores publicos en el sistema de gestion de calidad en las

entidades publicas de la rama ejecutiva certificadas con Icontec.

De esta manera, se procedio a elaborar la encuesta de percepcion con el objetivo
de obtener informacion sobre el conocimiento que tienen los servidores publicos
sobre este tema, disefiando una encuesta de percepcion acorde a los
lineamientos establecidos en la Norma Técnica de Calidad de la Gestion Publica
NTCGP 1000, Capitulo 6.2 Talento Humano, es decir, con el propésito de
orientar sus items a abordar la dimensién del talento humano como el capital
mas importante con el que cuentan las organizaciones, y por lo tanto un factor

critico de éxito para que estas tengan una buena gestion.

En este sentido, y en concordancia con el proceso anterior, el grafico 6 plantea
el constructo que evidencia la alineacion del disefio de los instrumentos de
medicion, los objetivos de la investigacion con las actividades y resultados en
términos sobre los efectos que genera la rotacidén de personal en el desempefio

del sistema de gestidn de calidad en las entidades publicas de la rama ejecutiva
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Grafico 6. Instrumentos y Técnicas de Investigacion
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Instrumento Técnica

certificadas con Icontec y la composicion de las entidades publicas en la rama
ejecutiva del poder publico colombiano certificadas con Icontec en el periodo
2006 al 2018. (Ver gréfico 6).

Asi mismo, su validacion fue dada por la docente experta Liliana Rodriguez
Rojas, quien aval6 los items y la debida correspondencia de estos con los
objetivos establecidos en la investigacion, logrando demostrar los criterios de
pertinencia, coherencia, suficiencia y claridad a la comunidad académica, a las
entidades publicas que pertenecen a la rama ejecutiva del poder publico

certificadas con Icontec y a la comunidad en general.
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En complemento, con lo anterior, se procedi6 a seleccionar la muestra a
encuestar, siendo el universo del estudio los hombres y mujeres servidores
publicos que ejercen funciones en el sistema de gestion de calidad de las
entidades publicas de la rama ejecutiva del poder publico que estan certificadas
con Icontec entre el periodo 2006 a 2018.

De esta forma, la poblacién estimada y unidad de observacion son los servidores
publicos que desempefian sus labores en los niveles estratégico, nivel tactico y
nivel operativo de las entidades publicas de la rama ejecutiva del poder publico
colombiano certificadas con Icontec, siendo el marco del muestreo la base de
255 entidades certificadas con Icontec en el periodo de diciembre de 2006 a
diciembre de 2018, teniendo en cuenta que el nimero de entidades certificadas
fue cambiando, dado que, en el referido periodo, el Instituto Colombiano de
Normas Técnicas y Certificacion — Icontec, obtuvo un total de 408 entidades del
poder publico certificadas, de las cuales 372 corresponden a la rama ejecutiva,
como lo muestra el gréafico 7, donde se evidencia un comportamiento evolutivo
del nimero de entidades certificadas con Icontec, indudablemente debido ala
expedicion del al Ley 1753 del 9 de junio de 2015: Por el cual se expide el Plan

de Desarrollo 2014 — 2018, “Todos por un nuevo pais”, debido a que en el articulo

Grafico 7. Comportamiento Evolutivo del nimero de Entidades Publicas Certificadas con
Icontec en el periodo comprendido entre el 2006 al 2018
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133, se establece que sera el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion — MIPG,
el referente especifica que: Debe integrarse en un solo sistema los sistemas de
gestion de qué trata la Ley 872 de 2003 y de Desarrollo Administrativo de la Ley
489 de 1998, debiéndose articular el Sistema de gestién de la calidad con el
Sistema Nacional e Institucional de Control Interno, que deja de facto sin
continuidad ala Norma Técnica de Calidad en la Gestion Publica y consolidando
al Modelo Integrado de Planeacion y Gestion como marco de referencia para
dirigir, planear, ejecutar, controlar y evaluar la gestion institucional de las
entidades publicas, lo cual genera una disminuciéon importante de 177 de
entidades publicas de la rama ejecutiva que han decidido no continuar con la
certificacion enla NTCGP 1000:2009, concluyendo, que entre diciembre de 2015
a diciembre de 2018, quedan solo 255 entidades publicas de la rama ejecutiva
certificadas con Icontec. (Ver grafico 7).

El disefio del muestreo es no probabilistico, dado, que en esta técnica de
muestreo las muestras se recogen en un proceso que no brinda a todos los
individuos de la poblacion iguales oportunidades de ser seleccionados, porque
los sujetos del muestreo no probabilistico generalmente son seleccionados en
funcidén de su accesibilidad o a criterio personal e intencional del investigador.

(ver grafico 8).

Grafico 8. Distribucion de la Muestra seleccionada para la Encuesta
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El grafico 8, nos indica que la composicion de la muestra esta conformada por el
25% del nivel estratégico (directores publicos, gerentes publicos, decanos,
alcaldes y consultores), el 10% del nivel tactico (asesores, coordinadores y
consultores), el 65% del operativo (profesional especializado, profesionales,

técnicos y auxiliares).

En complemento, el calculo del tamafio de la muestra, margenes de error y nivel
de confianza, se defini6 un tamafo de muestra de 50 encuestas que son
respondidas por los servidores publicos de las entidades publicas de la rama
ejecutiva del poder publico colombiano, posibilitando un error estandar relativo
del 10% para las estimaciones del total, para fenOmenos presentes en la
poblacién con frecuencias minimas observables del 40%. A su vez, Herrera
(1998)1%°, establece que la confiabilidad de un instrumento de medicion, es el
grado en que un instrumento produce resultados consistentes y coherentes, es
decir, en que en su aplicacion repetida al mismo sujeto produce resultados
iguales. En este sentido, el proyecto de investigacion realizo una encuesta piloto
(escala pequefa del estudio preliminar desarrollado para evaluar confiabilidad
del instrumento de evaluacion) a servidores publicos del nivel estratégico, tactico
y operativo, especificamente a 10 servidores, a los cuales se les envio la
encuesta en dos momentos diferentes y después de un cierto periodo, cuyos
resultados arrojaron un nivel de confiabilidad del 95% y los fen6menos presentes
en el total de la poblacion con una frecuencia observada superior al 50% tendran

un menor error en la estimacion.

Adicionalmente, respecto de la técnica de recoleccion de datos se acude a la
encuesta de percepcién como la herramienta que da cuenta de la percepcién de
los servidores publicos respecto del conocimiento que tienen acerca de los
efectos que genera la rotacion de personal en el sistema de gestion de la calidad
de las entidades publicas de la rama ejecutiva, para lo cual, se utilizé un

cuestionario de preguntas a través de Google drive, como un formato

109 HERRERA, Aura. Notas de psicometria 1y 2: Historia de la Psicometria y la Teoria de la medicidn.
1998.
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predeterminado que se remitio a través del correo electrénico de los servidores

publicos seleccionados en la muestra para su debido diligenciamiento.

En el disefio de la encuesta de percepcion se tuvo siempre claro el objeto de
consulta y procedié a redactar preguntas sencillas y concretas, que se
entendieran con facilidad, donde cada pregunta tenia una Unica opcion de
respuesta como lo son las preguntas cerradas, donde se busca que el
encuestado seleccione una respuesta de un conjunto determinado de opciones,
gue especificamente para este estudio se utilizaron preguntas con escala de

calificacion. (Ver gréfico 8).

También en el disefio de la encuesta de percepcidon se tuvo en cuenta la base
de datos de los servidores publicos que respondieron la encuesta, donde esta
consolidada informacion béasica de estos, como son: Nombre de la entidad
publica, nombre del servidor publico, correo electronico, cargo que desempefia
namero de teléfono de la entidad y del servidor y la direccion de la entidad. La
encuesta de percepcion se aplicara en el nivel estratégico, tactico y operativo de
las entidades y en linea mediante un cuestionario estructura en Google drive,

permitiendo obtener respuestas en un tiempo limitado. (Ver grafico 9).

Asi mismo, es importante aclarar que inicialmente se procedié a comunicarse
telefonicamente con 100 servidores publicos de las entidades de la rama
ejecutiva, con el fin de contextualizarlos frente al estudio de investigacion y al
instrumento de medicion, en aras de asegurar su participacion y aporte al estudio
de investigacion. Asi las cosas, solamente 50 servidores publicos autorizaron el
envio de la encuesta de percepcion a los correos institucionales y de ellos

unicamente 31 servidores publicos respondieron el instrumento de medicion.

La encuesta de percepcién se encuentra en el anexo 8, donde se puede
evidenciar: La estructura, composicion de preguntas, la escala de calificacion. El
instrumento de medicibn se encuentra ubicado en la URL:

https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpOLSe9CthvAFfbWhvlrb0 N6awpS--
EeH50v6qahFxAylbImRuHQ/viewform?vc=0&c=0&w=1&usp=mail form link
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También es importante precisar que respecto, del objetivo especifico: De
establecer la composicién de las entidades publicas en la rama ejecutiva del
poder publico colombiano certificadas con Icontec en el periodo 2006 al 2018, se
plantea desde la perspectiva de la estructura del poder publico colombiano
establecida por Rodriguez!®, a partir del articulo 115 y del Titulo VII de la
Constitucion y de algunas normas legales, se deduce que la rama ejecutiva esta
integrada por el presidente de la republica, el vicepresidente, los ministerios, los
departamentos administrativos, las superintendencias, los establecimientos
publicos, las empresas industriales y comerciales del Estado y, con algunas
precisiones las sociedades de economia mixta. Y ademas segun lo expresa el
citado articulo 115, las gobernaciones y las alcaldias también forman parte de la
rama ejecutiva, a pesar de que estos Organos se ubican como parte de la
organizacion territorial, esto quiere decir, que como consecuencia de la
coordinacion del sistema unitario que la constitucién consagra en el articulo 1°,
y con el caracter descentralizado que menciona el mismo articulo y que
encuentra sus antecedentes en el principio de la centralizacion politica y la
descentralizacion administrativa, la rama ejecutiva en Colombia , con
fundamento en el concepto amplio de administracion publica, presenta tres

ordenes principales: nacional, departamental y municipal.

Y como consecuencia de esta perspectiva, se elaboran matrices que consolidan
la debida composicién de las entidades publicas de la rama ejecutiva certificadas
con lIcontec, permitiendo identificar claramente cual es su participacion
porcentual e igualmente su alineaciéon como entidades del orden nacional,
departamental, local o sencillamente como organismos principales, organismos
adscritos y organismos vinculados del sector central o descentralizado del

Estado colombiano.

110 RODRIGUEZ, Libardo. Estructura del poder publico colombiano. Decimoquinta edicidn, Editorial
Temis. Bogotd. 2015. p70.
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54 MOMENTOS DE LA INVESTIGACION

La investigaciébn es un proceso que pasa por diferentes momentos que son
dindmicos, y se pueden adelantar o retroceder de acuerdo con la necesidad y el
proceso de desarrollo, los cuales se convierten en los momentos esenciales de
la investigacion, porque permiten identificar los aspectos relevantes y concretos

de la investigacion:

Primer momento: La planificacién, es momento en que se define los pasos que

se seguiran desde la eleccion del problema hasta el disefio metodoldgico que se
aplicara, es decir, la definicion del problema, conceptos, teorias, antecedentes
en los diferentes contextos, los datos estadisticos, variables, hipotesis, la
justificacion de la investigacion, dando origen a la construccion de los objetivos
generales y especificos y el disefio donde se definid el universo, la muestra, la
definicion del area de estudio, el tipo de estudio, el método de recoleccion de
datos, la tabulacion y analisis de la informacion recolectada, donde se utilizan

cuadros y graficos para el registro de los datos.

Segundo momento: La ejecucion: en este momento se incluye la recoleccion de

datos, su procesamiento, analisis e interpretacion de los datos, las

recomendaciones y conclusiones.

Tercer momento: Informe final: hace referencia al Ultimo momento del proceso

de investigacion, pues aqui se dan a conocer los resultados que contribuyen a
incrementar el conocimiento existente sobre los efectos de la rotacion de
personal en el desempefio del sistema de calidad de las entidades publicas de
la rama ejecutiva certificadas, permitiendo dar solucion al problema que motivo

la investigacion.
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Grafico 9. Momentos de la Investigacion
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6 RESULTADOS

6.1 COMPOSICION DE LAS ENTIDADES PUBLICAS EN LA RAMA
EJECUTIVA CERTIFICADAS CON ICONTEC EN EL PERIODO 2006 — 2018

Para aproximarnos a la composicién de las entidades publicas de la rama
ejecutiva certificadas en el sistema de calidad de la gestion publica con Icontec
en el periodo 2006 a 2018, fue necesario consolidar y adaptar la informacion
publicada por el Departamento Administrativo de la Funcién Publica — DAFP, al
respecto y la informacién conocida por la investigadora de este estudio obtenida
a través de su ejercicio como docente de Educacion en el Instituto Colombiano
de Normas Técnicas Y Certificacibn — Icontec, especificamente ante las
entidades publicas, y asi dar continuidad a la investigacion. Adicionalmente la
informacion fue fundamentada en lo establecido en el Articulo 115: Sobre la
conformacion del gobierno nacional y sobre el Titulo VII de la Constitucion
Politica: De la rama ejecutiva, ademas de la Ley 498 de 1998: Por la cual se
dictan normas sobre la organizacion y funcionamiento de las entidades del orden
nacional, se expiden disposiciones, principios y reglas generales para el ejercicio
de las atribuciones previstas en los numerales 15 y 16 del Articulo 189 de la
Constitucion Politica y se dictan otras Disposiciones. No obstante, en el
desarrollo de la actividad de consolidacion de la informacion a través de las
matrices, se evidencia que se ha obtenido informacion suficiente que refleja que,
desde diciembre de 2006 a diciembre de 2015, el Instituto Colombiano de
Normas Técnicas y Certificacion tiene 408 entidades publicas certificadas en el
sistema de gestion de la calidad en el sector publico, es decir, en el poder publico

gue esta conformado por la rama legislativa, ejecutiva y judicial. ANEXO 1.

Dicho lo anterior, se procede a organizar y clasificar la informacion sobre las
entidades publicas que conforman la rama ejecutiva del poder publico segun lo
establecido por la Ley 489 de 1998, obteniendo que Icontec desde 2006 a 2015,

tiene 372 entidades publicas certificadas en el sistema de gestion de la calidad

en el sector publico — NTCGP 1000:2009. ANEXO 2.
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Sin embargo, a partir de la expedicion de la Ley 1753 del 9 de junio del 2015, por
la cual se expide el Plan Nacional de Desarrollo 2014 a 2018 “Todos por un
nuevo pais”, se actualiza el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion - MIPG,
donde el articulo 133, especifica que: Debe integrarse en un solo sistema los
sistemas de gestion de que trata la Ley 872 de 2003 y de Desarrollo
Administrativo de la Ley 489 de 1998, debiéndose articular el Sistema de gestion
de la calidad con el Sistema Nacional e Institucional de Control Interno, que deja
de facto sin continuidad a la Norma Técnica de Calidad en la Gestion Publica y
consolida el Modelo Integrado de Planeacion y Gestiébn como el Unico marco de
referencia para dirigir, planear, ejecutar, controlar y evaluar la gestion
institucional de las entidades publicas, con el fin de generar resultados que
atiendan los planes de desarrollo y resuelvan las necesidades y expectativas de
los ciudadanos. Partiendo de este hecho, entonces el nimero de entidades
certificadas con Icontec cambia y se consolida que a diciembre 30 de 2018 el
namero actual de entidades publicas de la rama ejecutiva certificadas con
Icontec es de 255, las cuales son clasificadas, de acuerdo a la estructura del

poder publico en Colombia. ANEXO 3.

En este sentido, se logra consolidar la integracion de las entidades publicas,
permitiendo identificar claramente cual es su participacion porcentual e
igualmente su alineaciéon como entidades del orden nacional, departamental,
local o sencillamente como organismos principales, organismos adscritos y
organismos vinculados del sector central o descentralizado del Estado
colombiano y cumplir con el objetivo especifico de: establecer la composicién
consolidada de las entidades publicas de la rama ejecutiva certificadas con

Icontec en el periodo comprendido de 2006 a 2018.
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6.1.1 Composicion de la Rama Ejecutiva del Poder Publico

En este orden de ideas, se estableci6 que la organizacién del Estado colombiano
esta fundamenta en la Constitucion Politica de Colombia, en el articulo 1%, el

cual dispone:

“Articulo 1° - Colombia es un Estado social de derecho organizado
en forma de Republica unitaria, descentralizada, con autonomia de sus
entidades territoriales, democratica, participativa y pluralista, fundada en el
respeto de la dignidad humana, en el trabajo y la solidaridad de las personas

que la integran y en la prevalencia del interés general”

Donde la nocién de Estado unitario que tiene presencia en el articulo 1° de la
Constitucion Politica de Colombia, corresponde a la forma de organizacion de un
Estado centralista, del cual se desprenden las nociones de descentralizacion,
desconcentracion y delegacion. Y a través de este modelo se establece la
organizacion nacional, desde el punto de vista legal la organizacion actual de la
rama ejecutiva a nivel nacional esta prevista en la Ley 489 del 29 de diciembre

de 1998, que establece:

“Por la cual se dictan normas sobre la organizacion 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

Constitucién Politica de Colombia y se dictan otras disposiciones”

Asi, de acuerdo con el articulo 38 de la citada ley, la rama ejecutiva del poder
publico del orden nacional esta estructurada en un sector central y
descentralizado, cuya diferencia radica fundamentalmente, en si el respectivo

organismo o entidad tiene o no personeria juridica y actlan a través de la

111 RODRIGUEZ, Libardo. Estructura del poder publico colombiano. Decimoquinta edicidn, Editorial
Temis. Bogotd. 2015. p70.
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personalidad juridica del Estado, mientras que formaran parte del sector
descentralizado aquellos que si poseen su propia personeria juridica. Por su
lado, el articulo 39 de esta ley, establece que la administracién publica se integra
por los organismos que conforman la rama ejecutiva del poder publico y por
todos los demés organismos y entidades de naturaleza publica que de manera
permanente tienen a su cargo el ejercicio de las actividades y funciones
administrativas o la prestacion de los servicios publicos del Estado colombiano.
(Ver tabla 1).

Ahora bien, a pesar de que la citada Ley 489 de 1998 no se refiere
expresamente a la rama ejecutiva a nivel departamental y local, de diversas
formas constitucionales es posible concluir que las autoridades territoriales
también forman parte de la rama ejecutiva, en su concepcion actual y ampliada
de rama administrativa, asi en el articulo 113 de la Constitucion Politica sefiala
gue las gobernaciones y las alcaldias, asi como los establecimientos publicos, y
las empresas comerciales e industriales del Estado forman parte de la rama
ejecutiva, de lo cual se derivan que forman parte de esta rama, las asambleas,
concejos, gobernaciones y alcaldias, junto con sus respectivas secretarias y
departamentos administrativos, asi como las entidades descentralizadas por

servicios del nivel territorial.

De acuerdo a lo anterior, y como efecto del principio de centralizacion politica y
descentralizacion administrativa, la administracion nacional esta conformada por
los niveles: Nacional, departamental y territorial, integrada por los
departamentos, las regiones, los municipios, las provincias, los distritos, las
areas metropolitanas, las asociaciones de los municipios, los territorios
indigenas y las entidades descentralizadas locales, que segun Constitucion
Politica consagra en el articulo 285, la autonomia de las entidades territoriales
para la gestion de sus intereses, en virtud de lo cual pueden: Gobernarse por
autoridades propias, ejercer las competencias que les corresponden, administrar
los recursos, establecer los tributos necesarios para el cumplimiento de sus

funciones y participar en las rentas nacionales. (Ver Tablal).
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Tabla 1. Composicién de la Rama Ejecutiva del Poder Publico Colombiano desde la Ley

489 de 1998

COMPOSICION DE LA RAMA EJECUTIVA DE COLOMBIA

ORDEN PRINCIPAL

Nacional

Departamental

Municipal

INTEGRACION

DE LA RAMA EJECUTIVA NACIONAL

Sector Central

Sector Descentralizado por Servicios

a. Presidencia de la Republica

a. Establecimientos publicos

b. Vicepresidencia de la Republica

b. Empresas industriales y comerciales del Estado

c. Consejos superiores

c¢. Superintendencias con personeria juridica

d. Los ministerios

d. Unidades Administrativas especiales con personeria

e. Los departamentos administrativos

e. Empresas Sociales del Estado

f. Superintendencia sin personeria

f. Empresas Oficiales de Servicios Publicos Domiciliarios

g. Unidades administrativas especiales

g. Institutos Cientificos y Tecnoldgicos

h. Sociedades Publicas

h. Demas organismos sin personeria i. Sociedades de economia mixta
j. Las demas entidades administracidn con personeria
ORGANIZACION DE LA ADMINISTRACION PUBLICA
Administracion Publica Nacional Administracion Publica Territorial
1. Organismos Principales 1. Organismos Principales
a. Presidencia de la Republica a. Gobernaciones y alcaldias
b. Ministerios b. Secretarias de despacho
c. Departamentos administrativos c. Departamentos administrativos
2. Organismos Adscritos 2. Organismos Adscritos
a. Superintendencias
a. Los que la ley, ordenanzas y acuerdos
b. Establecimientos publicos determinen esta calidad.
c. Unidades administrativas especiales
3. Organismos Vinculados 3. Organismos Vinculados
a. Empresas industriales y comerciales a. Los que la ley, ordenanzas y acuerdos
. L determinen esta calidad.
b. Sociedades de economia mixta
4. Entidades de régimen especial 4. Corporaciones administrativas de eleccion popular
a. El Banco de la Republica
a. Asambleas departamentales
b. Los entes universitarios auténomos

c. Las corporaciones auténomas regionales

d. La Corporacién Nacional del Servicio Civil

b. Concejos distritales

d. Los demas organismos y entidades
con régimen especial otorgado por la Ley

c. Concejos municipales

d. Regiones, provincias, territorios indigenas,
dreas metropolitanas, y asociaciones de municipios.

Fuente: Elaboracion propia
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Asi mismo, el articulo 40 de la Ley 489 de 1998 también se refiere a las entidades
y organismos sometidos a régimen especial, asi: Banco de la Republica, los
entes universitarios autbnomos, las corporaciones autbnomas regionales, la
Comision Nacional de Television y deméas organismos y entidades con régimen
especial otorgado por la Constitucion Politica. De esta manera, se logro
establecer la composicion actual de las entidades publicas de la rama ejecutiva

certificadas con Icontec durante el periodo 2006 al 2018. ANEXO 4.

6.1.2 Consolidado de las Entidades Publicas Certificadas con Icontec en el
periodo 2006 a 2018

Las entidades publicas son las que ejecutan de forma coordinada todas las
actividades administrativas que estan al servicio de los intereses generales de la
comunidad para el cumplimiento de los fines esenciales del Estado y son parte
de la integracion de la rama ejecutiva nacional. Especificamente, en el marco
Constitucional y Legal de las entidades publicas certificadas con Icontec
encontramos que en la actualidad hay 255 entidades con certificados vigentes.
(Ver tabla 2).

TABLA 2.
COMPOSICION CONSOLIDADA DE LAS ENTIDADES PUBLICAS DE LA RAMA EJECUTIVA
CERTIFICADAS CON ICONTEC, SEGUN LA CLASIFICACION DE LA LEY 489 DE 1998 - PERIODO
2006 A 2018
No. Entidad Publica de la ,Ra_ma Ejecutiva e Estado Certificado
del Poder Publico

1 | Agencia Estatal 2 Vigente

2 | Alcaldia 25 Vigente

3 | Corporacién Administrativa Especial 11 Vigente

4 | Corporacién Auténoma Regional 1 Vigente

5 | Departamento Administrativo 2 Vigente

6 | Empresa Industrial y Comercial del Estado 13 Vigente

7 | Empresa Oficial de Servicios Publicos Domiciliarios 31 Vigente

8 | Empresa Social del Estado 7 Vigente

9 | Ente Universitario Autbnomo con Régimen Especial 18 Vigente
10 | Establecimiento Publico 36 Vigente
11 | Fuerza Publica 37 Vigente
12 | Gobernacién 5 Vigente
13 | Institucién Educativa 46 Vigente
14 | Ministerios 5 Vigente
15 | Sociedad de Economia Mixta 9 Vigente
16 | Superintendencia 3 Vigente
15 | Unidad Administrativa Especial 4 Vigente

Total 255
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lgualmente, se establece la composicion consolidada de la muestra de las
entidades publicas de la rama ejecutiva certificadas con Icontec, acorde a la
clasificacion da por la Ley 489 de 1998 en el periodo 2006 a 2018. ANEXO 5.

Y partiendo de este hecho, se consolida la composicion de las entidades publicas

de la rama ejecutiva certificadas con Icontec, segin la Ley 489 de 1998,

conformada, asi: (ver gréfico 10).

Grafico 10.
Composicion consolidada de las Entidades Publicas de la Rama
Ejecutiva Certificadas con Icontec, Segun la Ley 489 de 1998, en el
perido 2006 a 2018
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Es evidente, en el grafico 10, como es la participacion porcentual de las
instituciones educativas con un 18.04%, seguido de la fuerza publica con un
14.51%, los establecimientos publicos con 14.12%, las empresas oficiales de
servicios publicos con un 12.16%, las alcaldias con un 9.80%, los entes
universitarios con un 7.06%, las empresas industriales y comerciales del Estado
con un 5.10%, las corporaciones administrativas especiales con un 4.31%, las
sociedades de economia mixta con un 2.53%, empresas sociales del Estado con
un 2.75%, las gobernaciones con 1.96, los ministerios con 1.96, las unidades
administrativas especiales con 1.57%, las superintendencias con 1.18%, los
departamentos administrativos con 0.78%, las agencias estatales con 0.78% y
corporacion autbnoma con 0.38%, cuyo objetivo principal es el de cumplir y hacer

cumplir la Constitucion, la ley y las demas normas del Estado Colombiano.

6.1.3 Composicion Consolidada de las Entidades Publicas de la Rama
Ejecutiva Certificadas con Icontec en el periodo 2006 a 2018 en el Orden de
la Administracion

De acuerdo, a la clasificacion de la rama ejecutiva del poder publico, se logré
establecer la composicién de las entidades publicas certificadas con Icontec
durante el periodo 2006 a 2018, segun el orden de la administracion: nacional,

departamental y municipal.

El grafico 11, evidencia la conformacion participativa segun el orden de la
administracién nacional, con la mayor participacion en el orden departamental
90, seguida del orden municipal 86 y finalmente el orden nacional con 79
entidades, para un total de 255 entidades del publicas certificadas con Icontec
durante el periodo 2006 a 2018. (Ver grafico 11). ANEXO 6.
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GRAFICO 11.
Composicion de las Entidades Publicas de la Rama Ejecutiva certificacads
con lcontec, segun el orden de laadministracién, en el periodo 2006 a 2018
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6.1.4. Composicion Consolidada de las Entidades Publicas de la Rama
Ejecutiva Certificadas con Icontec, segun el Tipo de Organismo de la

Administracién Nacional en el periodo 2006 a 2018.

La investigacidon permitio establecer la composicion de las entidades publicas de
la rama ejecutiva certificadas con Icontec durante el periodo 2006 a 2018, por
tipo de organismo segun la administracion publica nacional: Organismos
adscritos 166, que son aquellos entidades que estan alineadas a los organismos
principales y hacen funciones operativas: Superintendencias, seguido de las
entidades territoriales 42, que son los departamentos, los distritos , los
municipios y los territorios indigenas, organismos vinculados 41, que son

aquellos que tienen rango publico en sus funciones, pero que pueden ser del
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orden publico privado: Empresas industriales y Comerciales del Estado:
Empresa de Licores de Antioquia y organismos principales 6, que son aquellos
gue en el nivel jerarquico estan en un mando superior: La presidencia de la
Republica , para un total de 255 entidades segun la administracién publica
nacional. (Ver gréafico 12). ANEXO 7.

Grafico 12.
Composicion consolidada de las Entidades Publicas de la Rama Ejecutiva
certificadas con Icontec, segln el Tipo de Organismo de la Administracién
Publica, en periodo 2006 a 2018
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6.1.5 Composicién Consolidada de las Entidades Publicas de la Rama
Ejecutiva Certificadas con Icontec, segun el Tipo de Sector de Integracion

de la Rama Ejecutiva Nacional en el periodo 2006 a 2018

Finalmente, se logré establecer la composicion de las entidades publicas
certificadas con Icontec durante el periodo 2006 al 2018 segun el tipo de sector
de integracién de la rama ejecutiva nacional, encontrandose que el sector

centralizado tiene una participacion del 4% y el sector descentralizado por
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servicios un 96% de la rama ejecutiva nacional del poder publico colombiano.
(Ver grafico 13).

Grafico 13..
Composicion de las entidades publicas de la Rama Ejecutiva
certificadas por Icontec, segun el tipo de Sector de Integracion
Nacional, en el periodo 2006 a 2018
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6.2 RESULTADOS DE LA ENCUESTA DE PERCEPCION

La encuesta de percepcion muestra las caracteristicas sociodemograficas de los
servidores: La distribucion de la poblaciébn encuestada, por género y la
distribucion de poblacién encuestada por edad. (Ver grafico 14 y 15), y la opinion
de los servidores publicos de las entidades sobre los efectos de la rotacién de
personal en el desempefio del sistema de gestion de la calidad en las entidades
publicas de la rama ejecutiva certificadas con Icontec durante 2006 a 2018.
ANEXO 8.
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En los resultados reflejados de la encuesta de percepcion se evidencia la opinidn
de los servidores publicos respecto de los efectos de la rotacion de los servidores
publicos en el sistema de gestion de la calidad de las entidades publicas de la
rama ejecutiva certificadas con Icontec en el periodo 2006 a 2018. ANEXO 9.

Grafico 14. Distribucion de la Poblacién Encuestada por Género

A

61% 39%

Gréfico 15. Distribucion de la Poblacién Encuestada por Edad

Mas de 56 afos - 10%

De 36 a 45 afios 35%
De 18 a 25 afios 6%

6.2.1 Aspectos Positivos de la Entidad Publica respecto a la Gestion de

Personas

Hace referencia a los resultados de la encuesta de percepcién realizada a los

servidores publicos cuyas preguntas estaban orientadas a sondear aspectos
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positivos de la entidad publica respecto de la gestion de personas y el

desemperio del sistema de gestion de la calidad.

6.2.1.1 En las Entidades Publicas el Factor Humano es el Activo mas

Valioso de la Organizacion.

A la pregunta numero 1 de la encuesta de percepcion, sobre si los encuestados
consideran que en las entidades publicas colombianas el factor humano es el
activo mas valioso de la organizacién, evidenciada el gréafico 13, el 61% de los
servidores publicos estar de acuerdo con que definitivamente si es el activo mas

valioso, seguido por el 26% que afirma que probablemente si. (Ver grafico 16).

Grafico 16.
En las Entidades Publicas Colombianas el Factor Humano es
el Activo mas Valioso de la Organizacion
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6.2.1.2 La Entidad Publica valora el papel que el Talento Humano aporta al
Sistema de Gestién de la Calidad en el camino a la Excelenciay el logro de

Resultados

En efecto, el estudio sobre los efectos que genera la rotacion de personal en las

entidades publicas de la rama ejecutiva que estan certificadas con Icontec, en lo
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gue corresponde a la pregunta niamero 2, ha permitido conocer que el 32% de

los encuestados afirma que probablemente si, en la entidad publica Colombia se

Grafico 17.
La Entidad Publica Colombianavalora el papel que el
Talento Humano aporta al Sistema de Gestion de la
Calidad en el camino a la Excelenciay logro de Resultados
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valora el papel que el talento humano aporta al SGC en el camino a la excelencia
y el logro de los resultados, seguido del 29% que afirma que definitivamente si

se valora su aporte al SGC. (Ver grafico 17).

6.2.1.3 El Sistema de Gestion de la Calidad es una herramienta Gerencial
de Mejoramiento orientada al logro de los Objetivos y Metas de la

Organizacién

En la pregunta numero 7, sobre si el sistema de gestién de calidad en la entidad

publica es una herramienta gerencial de mejoramiento orientada al logro de los

Gréfico 18.
El Sistema de Gestion de la Calidad en la Entidad Publica es
una herramienta Gerencial de Mejoramiento orientada al
logro de Objetivos y Metas de la Organizacién.
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objetivos y metas de la organizacion, el 74% de los encuestados respondieron

gue definitivamente si. (Ver grafico 18).

6.2.1.4 En la Prestacion de Servicios con Calidad el rol de los Talentos

Humanos es el apoyo fundamental para el Sistema de Gestion de la Calidad

Efectivamente, la pregunta nimero 9, se enfoca sobre si en la prestacion de
servicios con calidad el rol de los talentos humanos es el apoyo fundamental
para el sistema de gestién de la calidad, cuyo resultado fue que el 65% de los
encuestados afirmaron que definitivamente si, en la prestacion de servicios con
calidad, el rol de los talentos humanos es el apoyo fundamental para el sistema
de gestion de la calidad, seguido del 29% que afirman que probablemente si.
(ver gréfico 19).

Grafico 19.
En la Prestacion de Servicios con Calidad el rol de los Talentos
Humanos es el apoyo fundamental para el Sistema de Gestién de
la Calidad
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6.2.1.5 En la Entidad Publica se lleva acabo el seguimiento oportuno de la
informacion relativa de la Percepcion del Cliente como insumo necesario

para Prestar Servicios de Calidad a los Ciudadanos y Partes Interesadas

De manera puntual, la pregunta nimero 11 de la encuesta de percepcién, indaga
sobre si en la entidad publica se lleva a cabo el seguimiento oportuno de la
informacion relativa a la percepcion del cliente como insumo necesario para
prestar servicios de calidad a los ciudadanos y partes interesadas, obteniendo
como respuesta que el 65% de los encuestados respondieron que

definitivamente si, en las entidades publicas se hace seguimiento a la
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informacién de la percepcion del cliente como insumo para prestar servicios de
calidad, seguido del 19% que afirman que si se hace el seguimiento y es insumo

para prestar servicios de calidad. (Ver grafico 20).

Gréfico 20.
En su Entidad Publica se lleva a cabo el seguimiento
oportuno de lainformacién relativa de la Percepcion del
Cliente como insumo necesario para Prestar Servicios de
Calidad a los Ciudadanos y Partes Interesadas
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6.3 PERCEPCION ACERCA DE EFECTOS DE LA ROTACION DE LOS
SERVIDORES PUBLICOS EN EL DESEMPENO DEL SISTEMA DE GESTION
DE CALIDAD EN LAS ENTIDADES PUBLICAS DE LA RAMA EJECUTIVA
CERTIFICADAS CON ICONTEC.

A continuacion, se presentan, de manera detalla y clara los efectos de la rotaciéon
de los servidores publicos en el desempefio del sistema de gestion de la calidad
en las entidades publicas de la rama ejecutiva certificadas con Icontec, sus
posteriores interpretaciones y como dicho fendmeno afecta el desempefio del

sistema de la calidad.
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6.3.1 Efecto 1. Disminucion del Desempefio y de los Resultados de la

Organizacion

En la pregunta nimero 3 de la encuesta de percepcidn se explora acerca sobre
si en la entidad publica la rotacién de personal (donde se incorporan y retiran
talentos humanos, es un fendmeno que disminuye el desempefo y resultados
de la organizacion. El 45% de los servidores publicos encuestados afirmaron que
probablemente si, en la entidad publica la rotacion de personal es un fenémeno
gue disminuye el desempefio y los resultados de la organizacion, seguido del
39% que afirma que definitivamente si, este fendmeno disminuye el desempefio

y los resultados de la organizacion.

Interpretacion del efecto 1. Es evidente que la rotacion de los servidores

publicos es un fendmeno que influye en las entidades publicas generando
cambios en el aprendizaje de las personas que impiden que se integren y aporten
a los sistemas de la organizacién y en este orden de ideas puede afectar el
desempeiio o rendimiento del sistema de gestion de calidad y sus resultados.
(Ver grafico 21)

Gréfico 21.
En la Entidad Publicala rotacién de personal (donde se retiran
e incorporan talentos humanos), es un fenémeno que
disminuye el Desempefio y los Resultados de la Organizacion
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6.3.2 Efecto 2. Aumenta los Costos de Capacitacion y Entrenamiento

Respecto de la pregunta numero 4 de la encuesta de percepcion, sobre si en la
administracion publica un factor determinante de la rotacion de personal de las
entidades publicas corresponde a las estructuras politicas derivadas de los
intereses politicos, el 39% de los servidores publicos respondieron que en la
administracion publica un factor determinante de la rotacion de personal de las
entidades publicas corresponde a las estructuras politicas derivadas de los
intereses politicos, seguido del 35% que afirman que definitivamente si.

Interpretacién del efecto 2: La opinidn de los encuestados demuestra que las

estructuras politicas generan movilidad de personas que indudablemente hacen
gue la entidad publica deba reclutar el reemplazo de la persona que sale de la
entidad, produciendo inmediatamente un aumento de los costos de capacitacion
entrenamiento sobre la nueva vinculacion laboral, afectando la planificacion de

los recursos del sistema y por ende el desempefio correcto del mismo. (Ver

grafico 22).
Gréafico 22.

En la Administraciéon Publica un factor determinante de la

rotacion de personal de las Entidades corresponde a las

Estructuras Politicas derivadas de los intereses politicos
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6.3.3 Efecto 3. Pérdida de la Competencia necesaria de las Personas

En la pregunta nimero 5 de la encuesta, se aborda sobre si la permanencia
laboral en las entidades publicas colombianas se encuentra supeditada a las
jornadas electorales o politicos de turno, obteniendo como resultado que el 32%
de los encuestados afirmaron que probablemente si, la permanencia laboral en
las entidades publicas se encuentra supeditada a las jornadas electorales o
politicos de turno, seguido de un 23% de servidores publicos que manifestaron
estar indecisos y tan solo un 16% aseguraron que definitivamente si, la

permanencia laboral esta sujeta a jornadas electorales o politicos de turno.

Interpretacion del efecto 3. Indudablemente la movilidad de personas que

producen las jornadas electorales o politicos de turno en las entidades publicas
genera inestabilidad laboral y pérdida de la competencia de las personas, que
realizan bajo su control un trabajo que afecta el desempefio y eficacia del sistema

de gestion de la calidad. (Ver grafico 23).

Grafico 23.
La permanencialaboral en las Entidades Publicas
colombianas se encuentra supeditada a las jornadas
electorales o politicos de turno
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6.3.4 Efecto 4. Disminucién de la Productividad y el Desempefio de los

Talentos Humanos

En la pregunta nimero 6 la encuesta indaga sobre si en la entidad publica la
rotacion de personal disminuye la productividad y el desempefio de los talentos

humanos de la organizacion, encontrandose con un 39% de los encuestados
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gue respondieron categdricamente que efectivamente en las entidades publicas
la rotacion de personal disminuye la productividad laboral y el desempefio de los
talentos humanos de la organizacién, seguido muy de cerca del 35% que afirma
gue probablemente si, disminuye la productividad y desempeiio de los talentos,
afectando el debido desempefio del sistema de gestion de calidad.

Interpretacion del efecto 4. Efectivamente, el fendbmeno de rotacién de

personal es un factor que provoca problemas de productividad, haciendo
inclusiva que se disminuya la productividad laboral y el desempefio laboral, es
decir que, disminuye la cantidad de bienes y servicios que un servidor publico
produce en un periodo de tiempo determinado, debido a que no se cuenta con
el personal necesario y suficiente para realizar las actividades requeridas por la
organizacion, afectando negativamente el logro de los objetivos de calidad y la
mejora funcional y organizacional de los equipos de trabajo de la entidad. (Ver
grafico 24).

Gréfico 24.
En la Entidad Pablicala rotacion de personal disminuye la
Productividad Laboral y el Desempefio de los Talentos
Humanos de la Organizacion
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6.3.5 Efecto 5. Pérdida de Conocimiento y Experiencia adquirida

En la pregunta numero 5 de la encuesta, se cuestiona sobre si en la entidad
publica, el fenbmeno de mayor rotacion genera menor desempefio en el sistema
de gestién de la calidad, debido a la pérdida de conocimiento y experiencia
adquirida, encontrando que el 55% de los servidores publicos respondieron que

definitivamente si, considera que en la entidad publica el fendmeno de mayor
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rotacion de personal genera menor desempefio en el sistema de gestion de la

calidad, debido a la perdida de conocimientos y la experiencia adquirida.

Interpretacién del efecto 5. La rotacion de personas en las entidades publicas

hace que se cumpla la premisa acerca de que en la desvinculacion de personas
también se va con ellos el conocimiento y experiencia adquirida, conocida como
fuga del conocimiento, que efectivamente disminuye el desempefio del sistema
de gestion de calidad, porque ya no cuenta con el conocimiento y la experiencia
de los empleados publicos claves para la mejora continua de la calidad de la

gestion publica. (Ver gréafico 25).

Graéfico 25.

En la Entidad Publica el fenomeno de mayor rotacién de
prsonal genera menor Desempefio en el Sistema de Gestion
de la Calidad, debido a la pérdida de Conocimientosy la
Experiencia adquirida
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no no si si

6.3.6 Efecto 6. Menor Capacidad para prestar Servicios de Calidad a los

Ciudadanos y Partes Interesadas.

La pregunta numero 10 de la encuesta de percepcion, pide a los encuestados
gue opinen sobre si en la administracion publica se observa que a mayor rotacion
de personal menor capacidad para prestar servicios de calidad a los ciudadanos
y partes interesadas, entonces el 48% responde que definitivamente si, afecta la

rotacion la calidad de los servicios de las entidades publicas.

Interpretacién del efecto 6. En la medida en que la rotacion de personas se

lleva consigo las competencias, el conocimiento y la experiencia de los
servidores publicos, en esa misma medida el fenébmeno de la rotacion de
personas genera menor capacidad para prestar servicios de calidad a los

ciudadanos y partes interesadas, porque no se cuenta con la competencia de las
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personas, es decir con la capacidad para aplicar conocimientos y habilidades
con el fin de lograr los resultados previstos en el desempefio del sistema de
gestion de la calidad de las entidades publicas de la rama ejecutiva certificadas
con Icontec. (Ver gréfico 26).

Grafico 26.
En la Administracién Plblica se observa que a mayor rotacion de
personal menor Capacidad para prestar Servicios de Calidad a los
Ciudadanos y Partes Interesadas.
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6.3.7 Efecto 7. Aumento de Quejas, Peticiones y Reclamos

En la pregunta nimero 12, se explora sobre si en la entidad publica la rotacion
de personal es un factor que incide en el aumento de las quejas, peticiones y
reclamos, disminuyendo su capacidad para prestar servicios de calidad a los
ciudadanos y partes interesadas, donde el 45% de los servidores publicos
encuestados respondieron que probablemente si la rotacion de personal incide
en el aumento PQRS y disminuye la capacidad de prestar servicios con calidad,
seguido el 16% de encuestados que afirman que definitivamente no indice en

aumento de PQRS y tampoco en la calidad de los servicios.

Interpretaciéon del efecto 7. En este caso especifico, es evidente que la rotacion
de personal o movimiento de personas en las entidades publicas permiten la
pérdida de conocimiento, experiencia y aprendizaje del servidor que se va de la

organizacion, pero entre tanto que se vincula nuevamente a una persona para el
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cargo se pueden estar aumentando las quejas, peticiones y reclamos, en el
sentido, porque no se cuenta inmediatamente con la persona con la competencia
debida para la atencién y se puede estar prestando servicios sin los requisitos
requeridos por el ciudadano y partes interesadas. (Ver gréafico 27).

Grafico 27.

La Entidad Publicala rotacion de personal es un factor queincide en
el aumento de las Quejas, Peticiones, Reclamos y Solicitudes,
disminuyendo su Capacidad para prestar Servicios de Calidad a los
Ciudadanos y Partes Interesadas
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6.3.8 Efecto 8. Disminucién del logro de Objetivos, Metas y Resultados

Institucionales

Los recursos humanos son sin duda el elemento principal de toda organizacion,
es por ello que la encuesta de percepcion en la pregunta 13 se averigua sobre
si la rotacion de personal en las entidades publicas disminuye el logro de los
objetivos, metas y resultados institucionales, encontrandose que el 35% de los
encuestados respondieron que definitivamente si la rotacidbn de personal
disminuye el logro de los objetivos, metas y resultados institucionales,
mostrando una participacion igual del 35% de los servidores publicos que afirman
gue probablemente si la rotacion disminuye el logro de objetivos, metas y

resultados institucionales.

Interpretacion del efecto 8. En toda empresa debe asegurarse un cierto grado
de rotacién de personal que es saludable para la organizacion, pero en el
momento que se evidencian problemas de estabilidad laboral que afectan el

ejercicio diario de las operaciones de la entidad, es evidente que esta en riesgo
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el logro de objetivos, metas y resultados institucionales y el desempefio del

Sistema de gestion de calidad. (Ver gréfico 28).

Grafico 28.
Larotacion de personal en la Entidades Publica
disminuye el logro de los Objetivos, Metas y Resultados
Institucionales
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6.3.9 Efecto 9. Disminuciéon de los Niveles de Compromiso, Pertenencia 'y

Moral de los Equipos de Trabajo

Las personas en el mundo laboral se encuentran en constante movimiento o
rotacion de entrada y salida de la organizacion, por tal razon la pregunta nimero
14 indaga sobre si en la entidad publica la rotacion de los talentos humanos
disminuye los niveles de compromiso, pertenencia y moral de los equipos de
trabajo, descubriendo que el 29% de los encuestados afirman que
definitivamente si la rotacion de personal disminuye los niveles de compromiso,
pertenencia y moral en los equipos de trabajo, coincidiendo con el 29% de los

servidores publicos que respondieron que probablemente si afecta.

Interpretacion del efecto 9. En este caso, la rotacidén de personal genera en los
equipos de trabajo intranquilidad respecto de su estabilidad laboral y esta
situacion hace que las personas no entreguen su potencial de compromiso,
pertenencia y moral, en razén a que no sienten que su organizacion este
realizando una adecuada gestion por las personas, produciendo en ellos
desmotivacion e insatisfaccién, es decir, que carecen de la motivacion necesaria

gue les permita desarrollarse al maximo. Usualmente atras de una rotacién de
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personal se ocultan problemas con el liderazgo, la motivacion, la satisfaccidon
laboral, el trabajo de equipo, entre otros, que repercuten en el debido desempeiio

del sistema de gestion de la calidad. (Ver anexo 29).

Grafico 29.
En la Entidad Publicala rotacién de los Talentos Humanos
disminuye los Niveles de Compromiso, Pertenenciay Moral de
los Equipos de Trabajo.
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6.3.10 Efecto 10. Aumento de Costos

En la pregunta numero 15, encontramos que la encuesta averiguo sobre si la
rotacion de personas en la entidad publica aumenta los costos de la contratacion,
incurriendo en indemnizaciones, demandas, sanciones y nuevos reclutamientos
y el pago de prestaciones de ley. Encontrando que el 32% de los servidores
publicos respondieron que probablemente si y el 26% respondié que
definitivamente si, la rotacion de personal aumenta los costos de contratacion,
indemnizaciones, demandas, sanciones, nuevos reclutamientos y pago de
prestaciones, lo cual evidencia la falta de planificacion de los recursos humanos

en el sistema de gestion de la calidad.

Interpretaciéon del efecto 10. Los costos por la rotacion de personas pueden ser
por reclutamiento, seleccién, registro, documentacion, integracion, capacitacion,
proceso de baja y alta de los colaboradores, productividad, problemas de actitud,
horas extras, perdidas de clientes, entre otros, lo que implica para las
organizaciones estar constantemente en la busqueda para llenar esas vacantes,
lo que eleva los costos en nédmina, inclusive el problema de los costos por
rotaciones es que muchos son ocultos, pues los empleadores piensan que si una

persona se va no representa mayor problema encontrar a alguien que lo
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reemplace, porque no le estan dando el valor a lo que ya invirtié la empresa o

entidad en el trabajador, como tampoco al sistema de gestion de la calidad. (Ver

gréfico 30).
Grafico 30.
Larotaciéon de personal en la Entidad Pablicaaumenta los
costos de la Contratacion, incurriendo en
Indemnizaciones, Demandas, Sanciones nuevos
Reclutamientos, y Pago de Prestaciones de Ley
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6.3.11 Efecto 11. Vinculacién de Personal sin tener en cuenta las

necesidades de la Entidad

Finalmente, la pregunta nimero 17 de la encuesta indago sobre si en la entidad
publica se vinculan talentos sin tener en cuenta las necesidades de la
organizacion, afectando los resultados planificados de la organizacion,
encontrando que el 29% de los servidores publicos encuestados respondieron
gue definitivamente si y el 23% afirmaron que probablemente si, en la entidad
publica se vinculan talentos humanos sin tener en cuenta las necesidades y

afectando la planificaciéon del sistema de gestion de la calidad.

Interpretacion del efecto 11. El resultado de esta pregunta ratifica que el
vincular talentos humanos sin tener en cuenta las necesidades de la entidad, es
una préactica natural del sector publico colombiano debido al clientelismo, a las
mismas tendencias estructurales del sector, a las ndminas paralelas, y a la
ausencia de una debida gestion de personas. No hay duda, que bajo este

contexto se afecta el desemperio del sistema de gestidn, por que imposibilita la
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continuidad de cualquier programa o gestibn de personas que se quiera

desarrollar en la entidad publica. (Ver gréfico 31).

Grafico 31.
En la Entidad Pablica se vinculan Talentos Humanos sin tener
en cuenta las necesidades de la Organizacion afectando los
Resultados planificados de la Gestion
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6.3.12 Nivel de Permanencia de los Talentos Humanos en la Entidad Publica

El grafico 32 muestra que el 42% de los encuestados respondieron que el nivel
de permanencia de los recursos humanos en la entidad publica es de mas de 5
afios y el 20% respondié que el nivel de permanencia esta entre 2 a 3 afos,
donde dicha movilidad de personal podria ser a consecuencia del clientelismo,
donde segln Zapata, Eucaris'*?, Es una herramienta para movilizar un
intercambio extraoficial de favores, entre ellos la rotacion de personas de las
entidades publicas para que estos cargos sean ocupados por quienes los elijan
0 voten por los politicos a cambio de lograr su apoyo, llamado quid pro quo,

cambiar una cosa por otra.(Ver grafico 32).

112 7APATA, Eucaris. Clientelismo politico: Un concepto difuso, pero util para el andlisis de la politica
local. Medellin. 2016. p.167.
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Gréfico 32.
¢, Cual hasido el nivel de permanencia de los Talentos
Humanos en su Entidad Publica?

M De seis meses a 1 afio W De 2 a 3 afios M De 4 afios a 5 anos ! Mas de 5 afios

6.3.13 Niveles Organizacionales del Sistema de Gestidén de la Calidad en la
Entidad Puablica que evidencian una mayor afectacion a causa de la

rotacion de personal

El 42% de los encuestados respondieron que de los niveles organizacionales del
sistema de gestion de la calidad el que presenta mayor afectacion a causa de la
rotacion de personal es el nivel operativo, sin embargo, el 35% de los servidores
publicos afirma que todos los niveles organizacionales del sistema de gestion de
la calidad se ven afectados por el fenbmeno de rotacién de personal,
evidenciando riesgo de pérdida de conocimiento en estos niveles que son
criticos para el cumplimiento de los objetivos de calidad, la planificacion de
sistema de gestion de la calidad y de los resultados propios de la entidad, pero
también indispensables para que se cumplan los procesos de aprendizaje
organizacional y de gestion del conocimiento en las entidades publicas de la

rama ejecutiva del poder publico. (Ver grafico 33).
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Grafico 33.
¢En cual de los Niveles Organizacionales del Sistema de
Gestion de la Calidad de su Entidad Publica se evidencia
una mayor afectacion a causa de larotacion de personal?

Nivel operativo 2%

Todos los niveles 35%
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Nivel tactico 6%

6.3.14 Nivel de rotacion de personal en la Entidad Publica

Se evidencia en el grafico 34, que el 55% de los servidores publicos respondieron
gue el nivel de rotacion de personal en su entidad es medio, pero también vemos
gue el 23% plantea que en su entidad el nivel de rotacion es alto, este hallazgo
da origen a una reflexion mas cercana sobre el verdadero rol que juega la
rotacion de personal en la prestacion de servicios hacia los ciudadanos,
especificamente, en el sentido de que se evidencia riesgo ante la desvinculacion
o salida de los servidores, bajo el supuesto de que se parte de lo que han
aprendido sale con ellos. Y a su vez se determina como ventaja la incorporacion
de nuevos servidores con nuevos conocimientos, incrementando la capacidad
de aprendizaje de aprendizaje y el nivel de conocimiento existente. (Ver grafico
34).
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Grafico 34.
¢,Cual ha sido el Nivel de rotacion de personal en su Entidad
Pablica?
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6.3.15 A mayor pérdida del Conocimiento y del Aprendizaje Institucional,
mayor probabilidad de prestar Servicios sin el cumplimiento de los

requisitos requeridos por los Ciudadanos y Partes interesadas

Segun el 58% de los servidores encuestados, han evidenciado en su entidad que
ha mayor pérdida del conocimiento y del aprendizaje institucional, existe mayor
probabilidad de prestar servicios sin el cumplimento de los requisitos requeridos
por los ciudadanos y las partes interesadas, sin embargo, el 29% de los
encuestados afirma que no afecta la pérdida del conocimiento los requisitos

requeridos por los ciudadanos. (Ver gréafico 35).

En relacion a este resultado, es clara la existencia de coherencia entre el
aprendizaje y conocimiento organizativo hacia la calidad del servicio que se
presta a los ciudadanos y partes interesadas, porque el aprendizaje y el
conocimiento son una herramienta fundamental en la mejora de la calidad y clave

para la mejora continua de la gestién publica.
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Gréfico 35.
¢Ha evidenciado en su Entidad Puablicaque a mayor pérdida del
Conocimiento y del Aprendizaje Institucional, mayor probabilidad
de prestar Servicios sin el cumplimiento de los requisitos
requeridos por los Ciudadanos y Partes Interesadas?

HSi = No HNS/NR

6.3.16 El sistema de gestion de la calidad ha generado los resultados

esperados por los ciudadanos y las partes interesadas

El 65% de los servidores publicos respondieron que si consideran que el SGC
de su entidad publica ha generado los resultados esperados por los ciudadanos
y las partes interesadas y el 19% afirma que no ha generados los resultados

esperado por los ciudadanos y partes interesados. (Ver grafico 36).

Grafico 36.
¢Considerausted que el Sistema de Gestion de la Calidad de su
Entidad Publica a generado los resultados esperados por los
Ciudadanos y Partes Interesadas?
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6.3.17 En la Entidad Publica el Sistema de Gestién de la Calidad ha logrado

aumentar la Satisfaccion de los Ciudadanos y las Partes Interesadas

Efectivamente el 84% de los servidores encuestados respondieron que si, que
el sistema de gestion de su entidad ha logrado aumentar la satisfaccion de los

ciudadanos y partes interesadas, evidenciado que el sistema de gestion de la
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calidad de las entidades publicas es una herramienta de gestion que permite a
las entidades la mejora continua de sus productos y servicios, logrando satisfacer
las necesidades y expectativas de los ciudadanos. (Ver gréafico 37).

Grafico 37.
¢En su la Entidad Publica el Sistema de Gestién de la
Calidad ha logrado aumentar la Satisfaccion de los
Ciudadanos y Partes Interesadas?
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6.3.18 En la Entidad Publica el Sistema de Gestion de la Calidad se
encuentra fraccionado y no tiene conexion con la realidad de la

Organizacién

Finalmente, el 35% de los servidores publicos afirman que si han evidenciado en
su entidad publica que el sistema de gestion de la calidad se encuentra
fraccionado y no tiene conexion con la realidad de la organizacion y el 48% de
los servidores respondieron que el sistema de gestion de la calidad no esta

fraccionado en su organizacion. (Ver grafico 38).
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Gréfico 38.
¢Ha evidenciado usted en la Entidad Publica que el Sistema de
Gestion de la Calidad se encuentra fraccionado y no tiene
conexidn con larealidad de la Organizacion?
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6.4 ALINEACION DE LOS RESULTADOS DE LA INVESTIGACION Y EL
MODELO INTEGRADO DE PLANEACION Y GESTION - MIPG

En las entidades publicas colombianas se ha evidenciado que existe rotacion de
servidores publicos debido a la ausencia de politicas claras sobre la gestion de
personas y también por la presion que ejerce sobre las unidades de talento
humano las estructuras politicas y el clientelismo politico como forma de
corrupcion a través del intercambio de favores, en el cual los titulares de los
cargos politicos regulan la concesion de prestaciones, obtenidas a través de su
funcién publica o de contactos relacionados con ella, a cambio de apoyo
electoral, que se basa en el intercambio de votos y apoyos electorales por
contratos en cargos de la administracion publica, convirtiéndose en uno de los
ejes fundamentales de la rotacién de personas que afecta el desempefio del
sistema de gestion de la calidad de las entidades publicas colombianas, tal como

lo evidencia esta investigacion.

En efecto, la investigacion hall6 que si existe una relacion reciproca entre el
fendmeno de rotacién de personas y el desempefio del sistema de gestion de
calidad de las entidades publicas de la rama ejecutiva, que afecta su
funcionamiento y por ende sus resultados, siendo necesario insistir en algunos

elementos fundamentales sobre las politicas publicas, como proyectos y
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actividades que un Estado disefia y gestiona a través del gobierno y una
administracion publica con fines de satisfacer las necesidades de la sociedad, y
en este caso para la gestion de personas en las entidades publicas, siendo uno

de los mayores retos de las organizaciones colombianas.

Por ello, en el ambito de la gestién del talento humano y desde el mismo
desempefio del sistema de gestion de la calidad la rotacion de personas es
generalmente analizada como un problema que afecta el rendimiento, la
productividad, los costos, la calidad del servicio, el equilibrio en las estructuras
sociales, el compromiso, pertenencia y moral de los talentos humanos, el

conocimiento, la comunicacion y la institucionalidad de las organizaciones.

Llegando a este punto, se hace necesario alinear los resultados de esta
investigacion sobre los efectos que genera la rotacion de personal en el
desempeiio del sistema de gestion de calidad de las entidades publicas de la
rama ejecutiva certificas con Icontec durante el periodo 2006 a 2018, que se
desarroll6 bajo el enfoque de la Norma Técnica de Calidad — NTCGP 1000:2009,
la cual paso a ser parte del Modelo Integrado de Planeacién y Gestion - MIPG,
gue establece que la calidad es el marco en el cual se deben gestionar las
entidades, que pasa a ser una condicién permanente Yy caracteristica esencial
del actuar institucional, donde la calidad estara presente, a través de atributos

gue deben ser evidenciados en cada una de las dimensiones de MIPG.

En este contexto, el Modelo Integrado de Planeacién y Gestion — MIPG!!3 se
encuentra dentro del &mbito de aplicacion de los organismos y las entidades de
orden nacional, departamental y municipal de la rama ejecutiva del poder publico
y en el caso de las entidades descentralizadas con capital publico y privado, el
modelo aplicara en aquellas , en que el Estado posea el 90% o mas del capital
social, lo cual se alinea perfectamente al contexto de la investigacion, es decir,

gue los resultados de este estudio se vinculan al modelo, que se concentra en

113 DEPARTAMENTO ADMINISTRATIVO DE LA FUNCION PUBLICA. Manual del Modelo Integrado de
Planeacién y Gestion. Version 2. Bogota. D.C. 2018
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las practicas y procesos que adelantan las entidades publicas para transformas
insumos en resultados y en generar los impactos en la gestion y el desempefio

institucional.

Especificamente, el Modelo Integrado de Planeacion y de Gestion - MIPG tiene
un enfoque multidimensional de la gestidn, lo que significa que la operacién se
desarrolla a través de las distintas dimensiones establecidas por el modelo, bajo
clasico ciclo de PHVA y adicionalmente elementos propios de la gestion publica.

Las dimensiones del Modelo son un conjunto de politicas, practicas elementos o
instrumentos con un propodsito coman, que, puestas en practica de manera

articulada y comunicada aseguran que el modelo opere.

La particularidad entre los resultados de la investigacion y el Modelo Integrado
de Planeacion y Gestion — MIPG, y es que el modelo en su Primera Dimension:
Talento humano!!4, concibe el talento humano como el activo mas importante
con que cuentan las entidades y, por lo tanto, el factor critico de éxito que les
facilita la gestion y el logro de los objetivos y resultados, tal como lo concibe el
estudio sobre los efectos de la rotacion de personas en el desempefio del
sistema de gestion de la calidad de las entidades publicas de la rama ejecutiva
certificadas con Icontec durante el periodo 2006 a 2018. El modelo considera
también que el talento humano, es decir, todas las personas que laboran en la
administracién publica, en el marco de los valores del servicio publico,
contribuyen con su trabajo, dedicacién y esfuerzo al cumplimiento de la misién

estatal a garantizar los derechos y a responder las demandas de los ciudadanos.

De acuerdo, con esto, el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion opera a
través de la puesta en marcha de siete dimensiones, que a su vez agrupan
politicas, practicas, herramientas o instrumentos que deben ser puestos en
marcha de manera articulada e intercomunicada. Especificamente para la

gestion de personas, se evidencia la dimensién de talento humano tiene como

14 Ibid.
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propésito ofrecerle a la entidad publica las herramientas para gestionar
adecuadamente su talento humano a través del ciclo de vida del servidor
(ingreso, desarrollo y retiro), de acuerdo con las prioridades estratégicas de la
entidad, definidas en el marco de la dimensién de Direccionamiento Estratégico
y Planeacién, las normas que le rigen en materia de personal y la garantia del
derecho fundamental al dialogo social y a la concertacion como principal
mecanismos para resolver las controversias laborales, promoviendo siempre la
integridad en el ejercicio de las funciones y competencias de los servidores

publicos.

Esta dimension orienta el ingreso y desarrollo de los servidores garantizando el
principio demérito en la provision de los empleos, el desarrollo de competencias,

la prestacion del servicio, la aplicacion de estimulos y el desempefio individual.

La dimension del talento humano del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion
también contempla atributos de calidad de: productividad, cumplimiento de
resultados, actuacion en valores en la prestacion del servicio publico,
fortalecimiento de conocimiento y de competencias, de acuerdo con las
necesidades institucionales, vinculacion de acuerdo a la naturaleza de los
empleos y vinculacion mediante el mérito, que responde a los perfiles y a las
competencias definidos para atender las prioridades fijadas en la dimension de
direccionamiento estratégico y planeacion. Finalmente es enfocar los resultados
de la investigacion a MIPG en su dimension de talento humano al logro de los
resultados como en el desarrollo de las personas a cargo y la gestion de
personas, a través de la Politica de Gestion Estratégica de Talento Humano!*®
gue exige la alineacién de las practicas con los objetivos y con el propdsito

fundamental de la entidad. (Ver grafico 39).

115 DEPARTAMENTO ADMINSITRATIVO DE LA FUNCION PUBLICA -DAFP. Consejo para la gestién y
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Grafico 39.Los 11 efectos de la rotacion de los servidores publicos de las entidades de la
rama Ejecutiva certificadas con Icontec en el periodo 2006 a 2018 y su alineacidn al
Modelo Integrado de Planeacion y Gestion — MIPG, Dimensién 1 — Talento Humano.
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6.5 DISCUSION DE RESULTADOS

En los resultados reflejados en encuesta de percepcion se muestra la
composicion consolidada de entidades publicas de la rama ejecutiva certificadas
con Icontec, segun la clasificacion de la Ley 489 de 1998, en el periodo 2006 a
2018, la cual especificamente esta conformadas por las instituciones educativas
con un 18.04%, seguido de la fuerza publica con un 14.51%, los establecimientos
publicos con 14.12%, las empresas oficiales de servicios publicos con un
12.16%, las alcaldias con un 9.80%, los entes universitarios con un 7.06%, las
empresas industriales y comerciales del Estado con un 5.10%, las corporaciones
administrativas especiales con un 4.31%, las sociedades de economia mixta con
un 2.53%, empresas sociales del Estado con un 2.75%, las gobernaciones con
1.96, los ministerios con 1.96, las unidades administrativas especiales con
1.57%, las superintendencias con 1.18%, los departamentos administrativos con
0.78%, las agencias estatales con 0.78% y corporacion autonoma con 0.38%,
cuyo objetivo principal es el de cumplir y hacer cumplir la Constitucion, la ley y

las demas normas del Estado Colombiano.

También de acuerdo con este estudio, se logro identificar los efectos de la
rotacion de los servidores publicos de las entidades publicas de la rama ejecutiva
certificadas con Icontec durante el periodo 2006 a 2018, asi: Disminucion del
desemperio y de los resultados de la organizacion, aumento de los costos de
capacitacion y entrenamiento, pérdida de la competencia necesaria de personas,
disminucién de la productividad y el desempefio de los talentos humanos,
pérdida del conocimiento y la experiencia adquirida, menor capacidad para
prestar servicios de calidad a los ciudadanos y partes interesadas, aumento de
guejas, peticiones, reclamos y solicitudes, disminucion del logro de los objetivos,
metas y resultados institucionales, disminucién de los niveles de compromiso,
pertenencia y moral de los equipos de trabajo, aumento de costos de
contratacién y vinculacién de personal sin tener en cuenta las necesidades de la

entidad publica.
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Por otra parte, se evidencio que existe una particularidad entre los resultados de
la investigacion y el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion — MIGP, y es
gue el modelo en su Primera Dimension: Talento humano, concibe a los talentos
y/o los servidores publicos como el activo mas importante con que cuentan las
entidades y, por lo tanto, el factor critico de éxito que les facilita la gestion y el
logro de los objetivos y resultados, tal como lo concibe el estudio sobre los
efectos de la rotacién de personas en el sistema de gestion de la calidad de las
entidades publicas de la rama ejecutiva certificadas con Icontec durante el
periodo 2006 a 2018, dado que el referido modelo, considera también que el
talento humano, es decir, todas las personas que laboran en la administracion
publica, en el marco de los valores del servicio publico, contribuyen con su
trabajo, dedicacion y esfuerzo al cumplimiento de la mision estatal a garantizar

los derechos y a responder las demandas de los ciudadanos.

De acuerdo con esto, los resultados de esta investigacion como un insumo y los
propositos del Modelo MIPG, pueden engranarse o alinearse a través de la
definicion o elaboracién de politicas sobre la implementacion de mejores
practicas en la gestion de las personas, especificamente en la Dimension 1.De
talento humano, que tiene como propoésito ofrecerle a la entidad publica las
herramientas para gestionar adecuadamente su talento humano a través del
ciclo de vida del servidor (ingreso, desarrollo y retiro), de acuerdo con las
prioridades estratégicas de la entidad, definidas en el marco de la dimension de
Direccionamiento Estratégico y Planeacién, y en las normas que le rigen en
materia de personal y la garantia del derecho fundamental al dialogo social y a
la concertacion como principal mecanismos para resolver las controversias
laborales, promoviendo siempre la integridad en el ejercicio de las funciones y

competencias de los servidores publicos.

91



7 CONCLUSIONES

Las personas del mundo laboral se encuentran en constante movimiento, ya sea
dentro de la misma empresa o con movimiento de entrada y salida de la
organizacion, lo que se conoce como rotacion de personal, en efecto, la
investigacion hall6 que la rotacion de los servidores publicos es un riesgo
apremiante para las entidades publicas, tanto por los enormes costos
econémicos como por los negativos efectos que genera en el desempefio del
sistema de gestion de la calidad, es decir, que estos efectos pueden impedir su
debido funcionamiento y ocasionar el incumplimiento de los requisitos del

sistema.

Examinando y analizando los resultados de la encuesta de percepcion donde
opinaron los servidores publicos en su conjunto, permiten entender claramente
gue el factor humano es el activo mas valioso de la organizacion, el cual fue
calificado con un 61%, de definitivamente si, también que el 29% de las
entidades publicas valoran el papel que el talento humano aporta al sistema de
gestion de la calidad y finalmente, que el 74% considera que el sistema de
gestion de la calidad es una herramienta gerencial de mejoramiento orientada al

logro de los objetivos y metas de la organizacion.

También las evidencias del estudio muestran que, en este caso, Si existe
correlacién entre la rotacién de los servidores publicos y el desempefio del
sistema de gestidén de la calidad, dado que los hallazgos de la investigacion
permitieron identificar los efectos que genera la rotacion de personal en las
entidades publicas de la rama ejecutiva del poder publico certificadas con Icontec
durante el periodo de 2006 a 2018, entre estos efectos encontramos: La
disminucién del desempefio y los resultados de la organizacion, el aumento de
los costos de capacitacion y entrenamiento de personas, la pérdida de la
competencia necesaria de las personas, la disminucién de la productividad, la
disminucién del desempefio de los talentos humanos, la pérdida de conocimiento

y experiencia adquirida por las personas, la disminucién de la capacidad para

92



prestar servicios de calidad a los ciudadanos y las partes interesadas, el
aumento de quejas, peticiones y reclamos, disminucién del logro de objetivos,
metas y resultados institucionales, la disminucion de los niveles de compromiso,
pertenencia y moral de los equipos de trabajo, aumento de costos de
contratacion y la vinculacion de personal sin tener en cuenta las necesidades de

las entidades publicas.

En consecuencia, los resultados de la encuesta de percepcién sobre los efectos
gue genera la rotacién de personal en el desempefio del sistema de gestion de
la calidad, explican detalladamente como la rotacion de los servidores publicos
es un fendbmeno que influye en las entidades publicas generando problemas de
inestabilidad laboral que afecta el ejercicio diario de la operacion de la entidad,
lo cual disminuye su capacidad de prestar servicios con calidad hacia los

ciudadanos y las partes interesadas.

En este sentido, la rotacion de personas es un factor critico en las entidades
publicas, no solo por la afectacion en el ambiente laboral, sino ademas por que
disminuye la curva de aprendizaje y la productividad en el desempefio de los
servidores publicos, alterando los objetivos, las metas y los resultados del

sistema de gestion de la calidad de la entidad.

Sin embargo, es importante destacar, que es completamente normal y hasta
saludable que en las organizaciones haya ciertos niveles de rotacion de
personas que permitan la entrada de servidores nuevos con ideas novedosas,
pero dichos niveles deben estar controlados debido a los costos e inconvenientes
gue acarrean, a fin de optimizar los efectos de la rotacién en las entidades

publicas de la rama ejecutiva del poder publico colombiano.
A su vez, las entidades publicas de la rama ejecutiva se encuentran

constantemente en busqueda de la mejora continua en sus servicios, donde la

gestion de personas es vital para el logro de sus resultados institucionales.
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Las entidades publicas de la rama ejecutiva son aquellas que ejecutan de forma
coordinada todas las actividades administrativas que estan al servicio de los
intereses generales de la comunidad para el cumplimiento de los fines esenciales
del Estado, cuyo objetivo principal es el de cumplir y hacer cumplir la
Constitucion, la ley y las demas normas del Estado colombiano, y de ellas 255
entidades publicas de la rama ejecutiva del poder publico colombiano se
encuentran certificadas con Icontec bajo la Norma Técnica de Calidad en la
Gestion Publica — NTCGP 1000:2009, contribuyendo en el desarrollo del pais,
a través del compromiso decisivo de sus lideres para establecer una cultura de
calidad, de cumplimento, de transparencia, de competitividad y la mejora de la
gestion de sus organizaciones, siendo conformada por las instituciones
educativas con una participacion del 18.08%, seguido de la fuerza publica con
un 14,51%, por los establecimientos publicos con 14.12%, las empresas oficiales
de servicios publicos con un 12.16%, las alcaldias con un 9.80%, , los entes
universitarios con 7.06%, las empresas industriales y comerciales del Estado con
un 5.10%, las corporaciones administrativas especiales con un 4.21%, las
sociedades de economia mixta con un 2.53%, las empresas sociales del Estado
con un 2.75%, las gobernaciones con 1.96%, los ministerios con 1.96%, las
unidades administrativas especiales con 1.57%, las superintendencias con
1.18%, los departamentos administrativos con un 0.78, las agencias estatales

con un 0.38% y las corporaciones autonomas con 0.38%.

Igualmente, la investigacion proporciona la composicion consolidada de las 255
entidades publicas de la rama ejecutiva certificadas con Icontec por el orden de
la administracion nacional (Nacional. Departamental y municipal), permitiendo
conocer su clasificacion y composicion, cuya participacidon por el orden
departamental es de 90 entidades, seguida con 86 del orden municipal y del
orden nacional 79 entidades, permitiendo evidenciar el interés de impulsar la

calidad en los servicios que prestan a los ciudadanos y partes interesadas.
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En este orden de ideas, también se consolido la composicion de las entidades
publicas segun la administracién publica nacional, obteniendo como resultado
gue, de las 255 entidades publicas de la rama ejecutiva certificadas con Icontec,
166 son organismo adscritos, 42 corresponde a entidades territoriales, 41 son
organismos vinculados y 6 son organismos principales, siendo evidente que los
organismos adscritos tienen el mayor niumero de entidades certificadas en el
sistema de gestion de la calidad, como clave en de competitividad y alineacion

con su organismo rector. (Organismos principales).

Ademas, se establecié la composicién de las entidades publicas acorde al tipo
de sector de la integracion de la rama ejecutiva nacional, encontrando que el
sector centralizado tiene una participacion del 4%, mientras que el
descentralizado por servicios un 96% de participacion, ubicandolo en un alto
nivel de aceptacion de la calidad como herramienta clave de gestion de las

entidades publicas.

Finalmente, la investigacion hall6 que existe una relacion reciproca entre el
fendmeno de la rotacion de personas y el desempefio del sistema de gestion de
la calidad de las entidades publicas de la rama ejecutiva que afecta su
funcionamiento y por ende sus resultados, por tal razon, y aunque el desarrollo
de este estudio esta planteado desde la perspectiva de la NTCGP 1000:2009, la
rotacion de personas se encuentra también inmersa en el Modelo Integrado de
Planeacion y Gestion — MIPG, en su dimension 1. Talento humano, de modo tal,
gue es viable que los resultados de esta investigacion sean un insumo de esta
dimension para el desarrollo de politicas publicas en la gestion de personas de

las entidades.
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8 RECOMENDACIONES

Los recursos humanos son sin duda el elemento principal de toda organizacion,
es por ello que en todo momento se estan ejerciendo esfuerzos dirigidos a su
coordinacion, mantenimiento, mejoramiento y desarrollo, que ayuden a alcanzar
eficientemente las metas organizacionales, liderado por las unidades de talento
humano, sin embargo se evidencia la carencia de una debida gestion de
personas, en lo que respecta al fendmeno de la rotacion de personal, y bajo este
contexto, todos los esfuerzos que se hagan seran infértiles, ya que la rotacion
imposibilitara la continuidad de cualquier programa o proyectos en relacion al

talento humano.

En el caso especifico, de la rotacion de personas en las entidades publicas de la
rama ejecutiva no se encuentran evidencias sobre estudios al respecto para el
sector publico colombiano, como tampoco politicas publicas especificas hacia
este fendbmeno, todo lo contrario, parece natural esta practica generada por las
estructuras politicas y los intereses clientelistas, por tal razon, se recomienda
adelantar estudios sobre el tema, que permiten abordar la probleméatica de la
administracion publica a las politicas publicas articuladas a las necesidades y

expectativas de los servidores publicos.

En reflexion con los resultados de la investigacion, es apremiante la necesidad
de abordar el fenbmeno de la rotacion de personas debido al alto impacto que
tiene en la calidad de los productos y servicios que reciben los ciudadanos, en el
desemperio del sistema de la calidad, pero puntualmente en la salud laboral de
las personas, donde realmente las entidades publicas contribuyan a mantener y
mejorar el entorno laboral, que tiene ademas efectos directos sobre el

rendimiento, la productividad y los resultados de las organizaciones.
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