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Las evaluaciones
mencionadas se refieren a
las realizadas en el marco
de la cooperacién técnica
entre la SFP, la ong
geAm con el apoyo de
USAID. Las instituciones
que fueron medidas son:
Gabinete Civil, Secretaria
Técnica de Planificacion,
Ministerio de Justicia y
Trabajo y el Ministerio del
Interior.
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Antecedentes

La Secretaria de la Funcién Publica (SFP) tiene
como mision institucional: “Formular y garantizar la
implementacion de politicas para la calidad de la gestion
publica y el desarrollo de las personas que trabajan en el
Estado, orientadas a su profesionalizacion para el servicio
a la ciudadania”, y uno de sus objetivos es apoyar a la
modernizacién de la administracién publica del pais.

En ese marco se han llevado y se llevan a cabo diversas
iniciativas tendientes a concretar la mision citada,
entre ellas, el desarrollo e implementaciéon del Indice
de Gestion de Personas (IGP) para evaluar e instalar
los principales procesos que garanticen un servicio
civil profesional. Las evaluaciones realizadas proveen
informacién de base para establecer los programas
de fortalecimiento que sean necesarios para mejorar
la gestidn de personas y apoyar el disefio de politicas
publicas en este ambito.

Entre los resultados de las evaluaciones realizadas @
se ha identificado la necesidad de articular el IGP con
el estandar que propone el MECIP para la gestién de
personas en la administracion publica.

Asi, en el contexto de una segunda etapa de apoyo
—posterior a la aplicacién del IGP- a las citadas
entidades, se ha acordado con las mismas apoyar la
implementacién del MECIP en lo referente al estandar
de Talento Humano. Esta guia es la concrecion y el
producto final de la colaboracién técnica prometida.

El IGP es una herramienta de evaluacién que comprende
un conjunto de orientaciones y parametros que permiten
conocer el grado de desarrollo de un Sistema de Gestion
de Personas en instituciones del sector publico.

EI MECIP es un Modelo Estandar de Control Interno para
Instituciones Publicas del Paraguay que facilita a los
administradores con responsabilidades de planeacion
y de control de cada institucién, el cumplimiento de sus
objetivos e informacion integral sobre su desempeno,
a efectos de autoevaluar permanentemente su gestion
y tomar los correctivos del caso.
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( Finalidad de la Guia \

* Facilitar la comprensioén del estandar de Talento Humano del MECIP.
* Visualizar la vinculaciéon y complementariedad entre el MECIP vy el
IGP como modelo de Gestion de Personas.
* Propiciar y facilitar la implementacién del MECIP en lo referente al
estandar de Talento Humano en las instituciones.
* Proponer el IGP como modelo para la formulacién de las politicas de
Talento Humano requeridas por el MECIP.
* Favorecer la apreciacion de la Gestién de Personas como dimensién
\ estratégica para las instituciones. )

((',A quiénes esta dirigida la Guia? \

Esta guia esté dirigida principalmente a los responsables de Gestion y
Desarrollo de Personas de las instituciones publicas, con la intencién
de que les sirva como un apoyo en el desempeno de sus funciones.

Puede servircomo material de consultaatodas las personasinteresadas
en la Gestion y Desarrollo de Personas, y en profundizar la vinculacion
existente entre el modelo MECIP y el IGP como modelo de Gestion de
Personas.

(Estructura de la Guia )

La guia esta organizada en 4 (cuatro) secciones: La primera una
Introduccion, la segunda que es la Guia propiamente, la tercera una

Conclusion general y la dltima de Anexos.

\. J
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1. Marco Conceptual MECIP - IGP

El MODELO ESTANDAR DE CONTROL INTERNO
DEL PARAGUAY (MECIP) se constituye en un marco
de estructuras, conceptos y metodologias necesarias
para permitir el disefio, desarrollo, implementacion y
funcionamiento de un Control Interno adecuado, que apoye
el cumplimiento de los objetivos institucionales de cada
organismo o entidad del Estado. (Manual MECIP 2008, pag. 14)

Los fundamentos del control interno y por tanto del
MECIP son la autorregulacion, el autocontrol y Ila
autogestion que constituyen la base que rige y orienta el
Control Interno bajo el principio de que en las instituciones
publicas el interés general de la ciudadania prevalece
sobre el interés particular. (Manual MECIP 2008, pag. 14 a 16)

Los valores y principios del control interno sobre los
cuales descansa el MECIP explicitan los atributos y las
cualidades deseables en los y las funcionarios/as que
conforman las entidades publicas.

(" VALORES )

Moralidad, responsabilidad, transparencia, igualdad e imparcialidad.
PRINCIPIOS

Eficiencia, eficacia, economia, celeridad, preservacion del medio

\ambiente y publicidad. )

(08JETIVO DEL CONTROL INTERNO \

El Control Interno tiene como objetivo fundamental, proporcionar una
seguridad razonable sobre la consecucion de los objetivos de las
Instituciones y organismos, a través de la consolidacion de una cultura
institucional del autocontrol, generando de manera oportuna acciones y
mecanismos de prevenciony de control, entiemporeal de las operaciones
de correccion, evaluacion y de mejora continua de la institucion de forma
permanente, y brindando la autoproteccion necesaria para garantizar
una funcién administrativa integra, eficaz y transparente, con una alta

contribucion al cumplimiento de la finalidad social del Estado. (Manual
MECIP 2008, pag. 17 a 19)

Dos aspectos relevantes por su vinculacion con la Gestion
de Personas y el IGP como modelo de gestién son:

« ElI control interno es ejecutado por los
funcionarios publicos.

* ElI control interno es un sistema cuyas
partes interrelacionadas son: componentes
estratégicos, corporativos y estandares de
control. (Manual MECIP 2008, pag. 20 a 22)
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Por su parte, el INDICE DE GESTION DE PERSONAS
(IGP), comprende un conjunto de orientaciones y
parametros para la evaluacion de la gestion de personas
en las instituciones publicas que tiene como referencia
el Marco Analitico para el Diagnéstico Institucional de
Sistemas de Servicio Civil (Longo, 2002) y los conceptos y
fundamentos preconizados por la Secretaria de la Funcién
Publica (SFP) acordes al Plan Nacional de Integridad y las
Cartas Iberoamericanas de la Funcion Publica y Calidad
en la Gestiéon Publica. (vanual IGP 2010, pag. 3)

El IGP parte de la premisa de que una adecuada gestion
de personas implica un sistema integrado que se despliega
en diferentes componentes que operan como subsistemas
conectados e interrelacionados. El sistema de gestion
funciona orientado por la estrategia de gestion de personas,
que se desprende de la estrategia institucional.

Por lo tanto, el IGP suministra una metodologia de
medicidn que permite conocer el modo en que funcionan
los diferentes subsistemas; y a través de indices, las
dimensiones de calidad del sistema en su conjunto.
(Manual IGP 2010, pag. 7)

Este sistema integrado consta de ocho subsistemas.
Cada uno de ellos cumple funciones especificas en
interconexion con los demas.

w ESTRATEGIA

Planificacién de la Gestidon de Personas

¢

Organizacion
del Trabajo

Organizacion y Funcionamiento del Area de
Gestion de Personas

Figura 1: Esquema General de los subsistemas del IGP con sus interacciones.
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En funcion a lo expuesto, el objetivo inmediato de la
implementacion del IGP es proveer un modelo y un enfoque
de la calidad, basado en los procesos que forman parte
de un sistema de gestion de personas para una medicién
integral de este sistema. (Manual IGP 2010, pag. 8)

Las debilidades y potencialidades identificadas con
las mediciones, proveera a las instituciones publicas
informacién valiosa para disefar, redisefar, orientar con
mayor precision o implementar nuevas modalidades de
gestién de personas, acordes con los desafios de la
efectividad esperada por parte de la ciudadania. (Manual
IGP 2010, pag. 3)

Porlotanto, comointencionalidad ultima, el IGP pretende
constituirse en una herramienta para la transformacion
de la gestion, tomando como punto de referencia los
indicadores de buenas practicas a nivel iberoamericano,
para promover aprendizajes colectivos sobre lo que se
esta haciendo bien y sobre lo que puede ser mejorado.
(Manual IGP 2010, pag. 8)

En una comparacién inicial y amplia entre ambos
modelos podemos apreciar que si bien es clara la
complementariedad, tienen una diferencia que es
importante visualizar.

El MECIP alcanza a toda la organizacién y a todos sus
subsistemas. Ciertamente enfoca a la organizacion
desde el Control Interno pero desde un concepto del
mismo que es integral y abarcante de la totalidad de la
organizacion.

EllGP sin embargo es un modelo de Gestion de Personas
y por tanto se focaliza en ese subsistema organizacional.
Por ello no tiene la amplitud de alcance que propone el
MECIP.

Es sin embargo en estas caracteristicas de integralidad
de un modelo y la especificidad del otro que se da la
compatibilidad sinérgica entre ambos. El citado aspecto
se pone de especial resalto en este documento.
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2. Estructura General del MECIP

El MECIP se basa en el enfoque de Control Interno visto
como sistema, es decir, este tiene diversas partes que
estan relacionadas entre si.

Estas partes representan tres niveles de desagregacion:

- estratégico,
- operacional y
- de evaluacion.

(Manual MECIP 2008, pég. 27)

A partir de las partes sefaladas se establecen los tres
grandes Componentes Corporativos integrados e
interrelacionados entre si, y que garantizan a la entidad
publica cumplir con los cometidos definidos por la
Constitucion y las Leyes.

El primer Componente Corporativo, derivado de la parte
estratégica, es el de Control Estratégico. Establece
el control al cumplimiento de la orientacion cultural,
estratégica y organizacional de la Entidad, constituye la
base para que el control sea una practica cotidiana.

El segundo Componente Corporativo, vinculado con la
gestidén o sea a la parte operacional, es el de Control
de Gestion. Establece el control de la gestion de
operaciones, orientandola a la consecucion de los
resultados y productos necesarios para el cumplimiento
de los objetivos institucionales y sociales.

El tercer Componente Corporativo, consecuencia de la
parte de verificacion y evaluacion, es el de Control de
Evaluacién. Establece los mecanismos de evaluacion
permanente de la efectividad del Sistema de Control
Interno, el nivel de ejecucién de los planes, la eficiencia
de la gestién, detectando las desviaciones, para corregir
y realizar mejoras.

(Manual MECIP 2008, pag. 28)

Los Componentes Corporativos de Control se abren
en Componentes de Control y estos en Estandares de
Control a fin de cumplir con los objetivos de control que
se derivan del componente corporativo.

Graficamente se puede apreciar la Estructura del MECIP
en el cuadro de la pagina siguiente.
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L

COMPONENTE
CORPORATIVO

CONTROL
ESTRATEGICO

2

COMPONENTE
CORPORATIVO

CONTROL
DE GESTION

3

COMPONENTE
CORPORATIVO

CONTROL DE
EVALUACION

COMPONENTES

ESTANDARES

[ 1.1. \( ACUERDOS Y COMPROMISOS
ETICOS, DESARROLLO DEL
AMBIENTE TALENTO HUMANO,
PROTOCOLOS DE BUEN
g DE CONTROL N GOBIERNO. )
f 1.2 \f A
L. PLANES Y PROGRAMAS,
MODELO DE GESTION POR
DIRECCIONAMIENTO PROCESOS, ESTRUGTURA
ESTRATEGICO ORGANIZACIONAL.
\ J\ y
4 1.3 \ [ CONTEXTO ESTRATEGICO
B DEL RIESGO, IDENTIFICACION DE
5 RIESGOS, ANALISIS DE RIESGOS,
ADMINISTRACION VALORACION DE RIESGOS,
POLITICAS DE ADMINISTRACION
DE RIESGOS N DE RIESGOS. )
f 2.1 \[ ) )
1. POLITICAS DE OPERACION,
PROCEDIMIENTOS,
ACTIVIDADES CONTROLES, INDICADORES,
DE CONTROL MANUALES DE OPERACION
\ I\ y
( \[ . A
INFORMACION INTERNA,
29 INFORMACION EXTERNA,
o SISTEMA DE INFORMACION.
INFORMACION
\ I\ y
i A COMUNICACION )
23 INSTITUCIONAL,
0. COMUNICACION PUBLICA,
COMUNICACION RENDICION DE CUENTAS.
\ y
[ \f A
3.1 AUTOEVALUACION DE CONTROL,
A, AUTOEVALUACION DE GESTION
AUTOEVALUACION
\ J\ y
i 3.2. A EVALUACION SISTEMA
2 DE CONTROL INTERNO,
EVALUACION AUDITORIA INTERNA.
INDEPENDIENTE
\ J\ y
([ 3.3 [ A
. PLAN DE MEJORAMIENTO
INSTITUCIONAL, PLAN DE
PLANES DE MEJORAMIENTO FUNCIONAL,
MEJORAMIENTO | e )

Figura 2: Estructura del MECIP.
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3. Control Estratégico y Estandar de
Talento Humano

El estandar de Talento Humano es parte del Componente
Corporativo de Control Estratégico y en este del
Componente de Ambiente de Control, lo cual no significa
que el estandar no tenga vinculacion sistémica con los
demas estandares y componentes del modelo.

La interrelacién de los 11 (once) estandares del
componente permite el Control al cumplimiento
de la orientacion estratégica y organizacional de la
institucién publica. Establece las bases necesarias para
que el control sea una practica cotidiana y corriente
en la instituciéon; la planificacién se oriente hacia la
consecucidon de los objetivos institucionales en forma
eficiente y eficaz, con un claro sentido de cumplimiento
de la finalidad social del Estado; y el gerenciamiento de
los riesgos se convierta en garante para el cumplimiento
de los objetivos de cada institucion publica.

Articula los fines esenciales del Estado, las competencias
legales y las necesidades de la sociedad o publicos que
atiende, con el conjunto de recursos y capacidades
internas, en un todo coherente y arménico, a fin de
mantener la entidad orientada hacia el cumplimiento de
su propasito institucional. (Manual MECIP 2008, pag. 41)

3.1. Desarrollo del Talento Humano

Estandar de Control que define el compromiso
de la institucion publica con el desarrollo de las
competencias, habilidades, aptitudes e idoneidad del
funcionario publico. Determina las politicas y practicas
de gestion humana a aplicar por la institucién, las cuales
deben incorporar los principios de justicia, equidad
y transparencia al realizar los procesos de seleccién,
induccion, formacion, capacitacion y evaluacién del
desempeno de los funcionarios publicos, tal como lo
mandan las normas vigentes.

La ejecucion de las politicas de Desarrollo del Talento
Humano habilitan a los funcionarios para generar los
resultados esperados en procura del logro de la mision
de la institucién. Fundamenta la comprensién de lo
que se quiere de ellos, promoviendo el desarrollo de
conocimientos, habilidades y capacidades en funcion
de los procesos de cambio cultural y el mejoramiento
continuo que se espera de la institucion.

Se materializa en politicas de gestion humana,
expedidas por la maxima autoridad administrativa y que
son cumplidas por su equipo directivo.(Manual MECIP 2008,
péag. 46)

15
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3.2. Objetivos del Estandar de Talento Humano

» Definir las politicas y procedimientos
de seleccién, desarrollo de personal vy
desvinculacion del mismo, conforme a los
lineamientos establecidos por la institucion y
las leyes vigentes.

» Facilitar el mejoramiento de las capacidades y
habilidades de los funcionarios, requeridas para
el desarrollo de los propésitos institucionales.

+ Garantizar una compensacion justa, equitativa,
conforme a la ley y sus reglamentos.

* Integrar a los funcionarios de acuerdo a
los objetivos de la institucion, para que
encuentren en ella las posibilidades de su
propio desarrollo.

* Velar porque las condiciones de trabajo de los
funcionarios sean dignas, justas y ofrezcan
formacion a la habilitacion profesional y técnica
a quienes lo requieran. (Manual MECIP 2008, pag. 47)

3.3. Niveles de responsabilidad

Las politicas y practicas para el Desarrollo del Talento
Humano estan a cargo de la maxima autoridad de la
institucion y del nivel directivo. Todos los funcionarios
son responsables por su acatamiento, ejecucion
y evaluacion. La Auditoria interna institucional es
responsable de su evaluacion independiente. (Manual
MECIP 2008, pag. 47)

3.4. Implementacion del Estandar de Talento Humano

ETAPAS \

2

Diseno e Implementacion del
Componente Corporativo
de Control Estratégico

L

Pasos Previos

3

Diseiio e Implemantacion de

\ Estandar de Talento Humano /

Figura 3: Etapas para implementar el Estandar de Talento Humano del MECIP.
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r

Primera etapa: Pasos previos

Esta etapa inicial es una condicion para la implementacién del MECIP
y no soélo estd vinculada con el estandar de Talento Humano, ya que
refiere al compromiso de la maxima autoridad y su equipo directivo
para adoptarlo como herramienta gerencial. (Manual MECIP 2008, pag. 11)

Entonces deben darse los siguientes pasos:

« Compromiso de la maxima autoridad de la institucion.

» Conformacion del comité de trabajo.

» Definicion de los Niveles de implementacién o ajuste del
Control Interno.

 Elaboracion del plan de trabajo, considerando el diagnéstico
previo. (Manual MECIP 2008, pag. 11 a 15)

N

Segunda etapa: Diseio e implementacion del

Componente Corporativo de Control Estratégico

La Segunda Etapa del proceso de implementacién del Modelo
Estandar de Control Interno comprende la realizacion de las acciones
necesarias para disefar el Control interno, en base al Marco de
Control propuesto generando las condiciones fisicas, estructurales
e institucionales necesarias, asi como las competencias requeridas
para su funcionamiento. (Manual MECIP 2008, pag. 19)

Establecido el compromiso de la maxima autoridad y equipo directivo
de la Institucién con el Control interno, definidos los grupos de trabajo
y elaborado el Plan de implementacion, el Componente Corporativo
de Control Estratégico se constituye en el primero que se requiere
disefar o valorar para establecer las acciones de disefio, ajuste
o0 implementacién del Modelo Estandar de Control Interno para
instituciones publicas del Paraguay.

El Componente Corporativo de Control Estratégico incluye los
componentes ambiente de control, direccionamiento estratégico y
administracion de riesgos, y tiene como objetivo, ejercer Control sobre
la creacidon de una cultura organizacional fundamentada en valores,
en una planeacion efectiva y en el manejo del Riesgo como base del
Autocontrol en la Institucion. (Manual MECIP 2008, pag. 59)

En el Componente Ambiente de control se encuentran contenidos los
estandares: acuerdos y compromisos éticos, desarrollo del talento

L humano y protocolos de buen gobierno. (Manual MECIP 2008, pag. 68)

V.

17
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Tercera etapa: Diseiio e implementacion del

Estandar de Talento Humano

Una vez definido el estandar de Control Etico: Acuerdos, Compromisos
o Protocolos éticos, fundamento de la cultura organizacional, se da
paso al Estandar de Control Desarrollo del Talento Humano, con el
fin de constatar el compromiso institucional encabezado por el nivel
directivo con el desarrollo de las competencias y habilidades del
funcionario publico, con el reconocimiento de las aptitudes e idoneidad
en el desempefio de las funciones y la aplicacién de politicas justas,
equitativas y transparentes en los procesos relacionados con el
Desarrollo del Talento Humano, en especial la seleccion, induccién,
formacién y capacitacion de los funcionarios publicos. Todo esto,
sumado de manera indispensable para alcanzar el Ambiente de Control
idéneo para el desarrollo de los objetivos de la entidad.

ElDesarrollo del Talento Humano constituye unadelas basesfundamentales
del Control Interno, teniendo en cuenta la premisa de que su ejecucion es
realizada por personas. (Manual MECIP 2008, pag. 100 a 101)

\ S

PROCEDIMIENTOS

Encuesta de percepcion, \
identificacion de fortalezas
y debilidades, relevamiento
de necesidades para diseno,

ajuste o implementacion
al Estandar de Control.

DIAGNOSTICO -

Formulacion de Politicas de
Desarrollo del Talento Humano.

FORMULACION DEL =
ESTANDAR DE CONTROL

%

a) Realizar el Diagnéstico del estado del Desarrollo del Talento
Humano en la entidad y en las dependencias de primer nivel, basado
en la percepcion de los funcionarios publicos, como base para identificar
las fortalezas y debilidades de las dependencias y para establecer las
necesidades de disefo, ajuste o implementacién al Estandar de Control.
(Instructivo: Guia 07 del Manual MECIP 2008)

b) Definir los criterios base para la formulacion del Estandar de
Control, consolidado en las Politicas de Desarrollo del Talento Humano,
que se definan a partir de las conclusiones obtenidas en los diagnosticos
y teniendo en cuenta todos los elementos fundamentales del proceso de
administracion del Talento Humano. (instructivo: Guia 08 del Manual MECIP 2008)
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Tanto el Diagndstico como la Formulacién tienen las
siguientes etapas:

Diagndstico Situacion del Desarrollo del Talento

Humano

Descripcion

El diagnéstico del Desarrollo del Talento Humano al
interior de la Entidad Publica, consulta la percepcion de
los funcionarios publicos sobre los principios de justicia
y equidad a través de procesos adecuados de Ingreso,
Permanencia, y Retiro, en correspondencia con los
propésitos organizacionales.

El diagnodstico debera realizarse a base de una encuesta
dirigida al mas amplio numero de funcionarios/as
posibles, con representacion de todas las dependencias
de la entidad. (Manual MECIP 2008, pag. 102)

Requerimientos

» Funcidn constitucional y legal de la entidad.

» Normas que regulan la entidad.

* Normas relacionadas con el Servicio Publico o
la carrera administrativa.

* Relacién de las politicas y normas relacionadas
con la administracion del Recurso Humano.

+ Diagndstico ético.

« Documento orientador de los Acuerdos,
Compromisos o Protocolos Eticos si existe.
(Manual MECIP 2008, pag. 102)

Responsables por etapas
ETAPA RESPONSABLES

Diseno y
apoyo a la
implementacion

1. Comité de Control Interno.
2. Equipo MECIP.

3. Dependencia responsable de cada Macroproceso

y Procesos correspondientes (entendemos que
Implementacion naturalmente son las areas de Gestion y Desarrollo de
Personas).

Supervision y 4. Equipo MECIP.
seguimiento a la 5. Auditoria Interna Institucional.
implementacion 6. Comité de Control Interno.

7. Dependencia responsable de cada Macroproceso
y Procesos correspondientes (entendemos que

Mantenimiento naturalmente son las areas de Gestion y Desarrollo de

y actualizacién Personas).

permanente 8. Directivo responsable de la implementacion del
MECIP.

(Manual MECIP 2008, pag. 102)
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Operacion-Procedimiento

INSTANCIA PASO

1. Establece parametros de disefio e implementacion
del Estandar de Control, ajustando metodologia a los
requerimientos de la Entidad.

1.1 Aprueba la cobertura de la encuesta.
Comité de
Control (Paso 2 al 10 Equipo MECIP)
Interno . - o .

11. Analiza la presentacion del Diagnostico, revisa
necesidades de disefio o ajuste y finalmente apruebay
consigna en el acta respectiva.

2. Analizael Formato 13 (Encuesta de percepcion)y adiciona
los aspectos que considere necesario de acuerdo a las
caracteristicas de la Entidad.

3. Solicita un listado de los funcionarios por dependencia,
ordenado alfabéticamente y asigna un nro. consecutivo
a cada funcionario.

4. Determina los funcionarios publicos a los cuales se
aplicara la encuesta. Utiliza para ello el Instructivo para
la seleccion de muestras poblacionales-Anexo 1-Manual
MECIP.

5. Aplica la Encuesta.

6. Organiza el Formato 14. Utiliza para ello el Procedimiento

. para tabulacion de encuestas e interpretacion de
Equipo resultados-Anexo 2-Manual MECIP,
MECIP

7. Estructura el Formato 15-Analisis del Estandar Desarrollo
del Talento Humano-Dependencia.

8. Consolida el resultado institucional una vez realizados
los andlisis por Dependencias. Conforma el Formato 16-
Valoraciéon Encuesta del Estandar Desarrollo del Talento
Humano-Consolidado entidad.

9. Completa el Formato 17-Analisis del Estandar Desarrollo
del Talento Humano-Consolidado Entidad.

10.Entrega al directivo responsable de la implementacion
del MECIP: encuestas, valoraciéon de las encuestas y
analisis por area y el consolidado de la entidad, para su
entrega al Comité de Control Interno.

(Manual MECIP 2008, pag. 103 a 104)
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Definicion de Criterios Base y Formulacion del
Estandar de Control Desarrollo del Talento Humano

Descripcion

A partir de los resultados del Diagnéstico de la situacién
del Estandar de Control Desarrollo del Talento Humano,
sedeben establecer los criterios minimos parasudisefoe
implementacién. Tales criterios deberan parametrizarse,
es decir priorizarse de acuerdo a los resultados obtenidos
en la valoracion de la encuesta de diagndstico, y generar
un ordenamiento que facilite la formulacion de politicas
o directrices generales y especificas, aplicables a todos
los niveles de la organizacién.

El desarrollo del Talento Humano da cumplimiento a
la premisa de que el Control Interno es ejecutado por
personas, siendo los y las funcionarios/as publicos de la
entidad quienes hacen efectivos el control y garantizan
las condiciones basicas para el logro de los objetivos de
la entidad.

Por otro lado, las instituciones que ya cuentan con el
informe de resultados del IGP deberian identificar como
complementar ambos instrumentos.

El Diagnéstico del IGP también ofrece toda lainformacién
requerida por el Estandar con la ventaja de hacerlo en
un solo instrumento.

Requerimientos

» Funcioén constitucional y legal de la entidad.

* Normas que apliquen a la entidad.

* Normas de caracter general relacionadas con
el Desarrollo del Talento Humano. )

* Acuerdos, Compromisos o Protocolos Eticos
de la Entidad.

» Planes y Programas de la Entidad relacionados
con el Desarrollo del Talento Humano.

* Informacion sobre procesos disciplinarios
realizados en el ultimo periodo.

* Informacion sobre demandas presentadas
por terceros originadas en el comportamiento,
errores u omisiones de los y las funcionarios/as
de la entidad.

* Quejasyreclamos presentados porlacomunidad
y grupos de interés internos y externos, sobre
el comportamiento de los funcionarios de la
entidad. (Manual MECIP 2008, pag. 110)

Comentario:

A partir del analisis del
esquema diagndstico

del IGP se considera
importante tener un
diagnostico acabado de
la situacion del Estandar
de Control Desarrollo
del Talento Humano, hay
que recurrir ademas a las
Encuestas de Percepcion
Diagnostico del Sistema
de Control Interno
-Formato 6, y Encuesta
de Percepcion Estandar
Acuerdos y Compromisos
Eticos-Formato 10,

ya que ambas ofrecen
informacién valiosa para
la comprension de la
situacion de Desarrollo
del Talento Humano,
abordando aspectos que
expresamente no estan
sefalados en la Encuesta
propia del Estandar de
Desarrollo del Talento
Humano - Formato 13.
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Responsables por etapas

Implementacion

ETAPA RESPONSABLES
e x 1. Dependencia de Gestion Humana
_Dlseno y ap°¥,° ala 2. Comité de Control Interno
implementacion 3. Equipo MECIP
4. Dependencia de Gestién Humana
5. Dependencia responsable de

cada Macroproceso y Procesos
correspondientes

permanente

6. Directivo responsable de la

Supervision Implementaciéon del MECIP
P imient y I 7. Equipo MECIP

_s’egu'm'en o _a, a 8. Auditoria Interna Institucional
implementacion 9. Comité de Control Interno

10. Area de Gestién Humana
Mantenimiento 11. Pirectivo respgnsable dela

tualizacién implementacién del MECIP

yac 12. Dependencia de Gestion Humana

(Manual MECIP 2008, pag. 111)
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Operacion-Procedimiento

TACION DEL ESTANDAR DE TALENTO HUMANO DEL MECIP

INSTANCIA PASO

Dependencia de
Gestion Humana 'y
Comité de Control
Interno

Establecelos criterios de disefio o ajuste, eimplementacion
del Estandar de Control de Desarrollo del Talento Humano,
en base al Diagndstico.

Define los criterios de la entidad para el Desarrollo del

Talento Humano teniendo en cuenta:

* La naturaleza de las funciones de la entidad.

 Las normas especificas aplicables para la administracion
del Talento Humano.

e La formaciéon de los funcionarios publicos y su aptitud
para el desempefio de los cargos.

e Las caracteristicas de los grupos de interés que atiende
la entidad en general y las dependencias en particular.

e La existencia de perfiles definidos para cada uno de los
cargos.

e La existencia de politicas que definen los procesos
de seleccion, induccion, reinduccion, formacion,
capacitacion, evaluaciondeldesempefio,compensacion,
bienestar social y retiro.

* Reconocimiento del derecho de los funcionarios
publicos a recibir tratamiento cortés, sobre la base de los
principios basicos de relaciones humanas, a concursar
para obtener promociones, a percibir puntualmente
la remuneracién fijada, a la seguridad social, a la
participacién en programas de bienestar social y a
disfrutar de estimulos e incentivos.

* Coordinacion con el area responsable para la asignacion
de los recursos necesarios para la aplicacion de politicas
de desarrollo humano, de acuerdo a los recursos
disponibles y en cumplimiento de las normas vigentes.

e La existencia de procesos/procedimientos definidos
para la evaluacion del desempefio de los funcionarios.

Analiza los siguientes aspectos del proceso administrativo
del Talento Humano, complementando con lo establecido
en las normas vigentes y los aspectos que se apliquen
especificamente a la entidad, para la fijacién de criterios,
tales como:

* Planeacion

* Seleccion

* Induccién

* Reinduccion

* Formacion

* Capacitacion

e Compensacioén

* Bienestar Social

 Evaluacion del desempefio

* Retiro

23
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Dependencia de
Gestion Humana

Formulacion de las Politicas de Desarrollo del
Talento Humano

4. Establece criterios base que permitan el disefio de politicas
que garanticen un adecuado disefio e implementacion
del proceso de desarrollo y gestion del Talento Humano.
Utiliza el Formato 18, para ello:

* Tomalosresultados deldiagnéstico Formato 17. Identifica
para cuales aspectos del proceso administrativo de
gestion del Talento Humano se requiere formular o
ajustar politicas, y estructura el Formato 18 para cada
aspecto identificado.

* Organiza el Formato 18, siguiendo los pasos indicados
en el Anexo N° 3 Procedimiento para la formulacién de
politicas.

Implementacion de las Politicas de Desarrollo
del Talento Humano

5. Define el alcancey los responsables de la implementacién
y seguimiento de las politicas. Utiliza el Formato
19, siguiendo los pasos indicados en el Anexo N° 3
Procedimiento para la formulacion de politicas.

Comité de Control
Interno

6. Analiza, ajusta y aprueba en sesion plenaria las politicas
para el Desarrollo del Talento Humano en la entidad.
Consigna en el Acta de Comité lo correspondiente.

Directivo
Responsable de la
Implementacion
del MECIP

7. Tramita el Acto Administrativo por el cual se definen las
politicas de desarrollo del Talento Humano en la entidad, y
una vez aprobado integra al Manual de Procedimientos.

8. Determina el procedimiento para socializar las Politicas de
Desarrollo del Talento Humano a todos los funcionarios de
la entidad y para conocimiento de los grupos de interés.

Dependencia
responsable

de cada
Macroproceso

y Procesos
correspondientes

9. Revisa periddicamente la vigencia de las politicas
de Desarrollo del Talento Humano en la entidad y su
aplicacién, para gestionar los ajustes, actualizaciones o la
resocializacion si se diera el caso.

(Manual MECIP 2008, pag. 114)
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3.5. Formulacion de Politicas

¢Qué es una politica?

Una politica es una directriz u orientacion acerca de cémo
debe relacionarse la entidad en un campo especifico de
su gestion para el cumplimiento de los objetivos que se
ha propuesto, de manera que se garantice la necesaria
coherencia entre sus practicas y sus propositos.

¢COmo se enuncia una politica?

El enunciado de la politica expresa el QUE (Objetivo)
y el COMO (Estrategia) que orienta la actuacion de la
entidad en la respectiva area.

¢Quiénes y como se formulan las politicas?

Las politicas son formuladas por la Maxima Autoridad
de la Institucion Publica y su equipo directivo, teniendo
como marco de referencia las normas legales que la
rigen, suPlan de Desarrollo Estratégicoy los diagndsticos
respectivos. Los responsables de la formulacion de las
politicas podran solicitar el apoyo del Equipo MECIP,
pero no se le puede delegar a este Equipo dicha
responsabilidad.

Laformulaciéonde Politicas debe serun proceso participativo,
que involucre a los directivos responsables de su ejecucion
y cumplimiento. (Manual MECIP 2008, pag. 117 a 118)

Formato y pasos para la formulacion de Politicas

FORMATO PARA LA FORMULACION DE POLITICAS
NOMBRE DEL COMPONENTE Y DEL ESTANDAR
(1) ASPECTO O TEMA DEL ESTANDAR EN QUE SE

FORMULARA LA POLITICA
(4) ©) (6)
(2) (3) ESTRATEGIA
PARAMETROS OBJETIVO DE DELA ENUNCIADO
ey | CTMERCSDE | [APOLITICA | POLITICA DE LA
(QUE) (COMO0) POLITICA
Leyesy Vacios y Maneras Acciones Texto
normatividad necesidades de actuar necesarias articulado de
que orientan frente a la que quiere para lograr la politica (qué
los contenidos | politica segun establecer la los cambios P c()mo)qu
de la politica diagndstico politica deseados y
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Seleccion de los aspectos o temas sobre los cuales
se va a formular la politica en el respectivo Estandar
de Control. Debe establecerse un formato para cada
aspecto o tema del Estandar de Control. El tema se
anota en la tercera fila del formato.

Identificar los mandatos constitucionales, legales
y misionales en los temas del Estandar de Control
analizado (primera columna del formato).

Identificar los criterios de base (necesidades y/o vacios
existentes) para el ajuste o formulacién de la(s) politica(s)
que orientan la gestion en los diferentes temas del
Estandar de Control (segunda columna del formato).
Esta columna se alimenta de las conclusiones que
arrojo el diagnostico del respectivo Estandar de Control,
las cuales han quedado consignadas en el Formato
pertinente.

Formular los QUE (objetivos) de la politica para el
cumplimiento de los fines de la funcion administrativa
en el respectivo aspecto o tema del Estandar de Control
(tercera columna del formato).

Formular los COMO (estrategias) que requiere el
estandar de control para su implantacion en el dia a dia
de la Entidad (cuarta columna del formato).

Construir el enunciado de la politica, articulando en forma
gramatical coherente lo anotado en las columnas tercera
y cuarta del formato (quinta columna del formato).

Implementacion de las politicas

El proceso de implementacion de las politicas definidas
tiene su inicio en la identificacion de su alcance y de los
responsables de su ejecucion y seguimiento.

Pasos y formato para la implementacion de Politicas

FORMATO PARA LA IMPLEMENTACION DE POLITICAS
NOMBRE DEL COMPONENTE Y DEL ESTANDAR

ENUNCIADO
TEMA DE LA RESPONSABLE
POLITICA P(?IFI'II'-II(\} A ALCANCE | RESPONSABLE DE SEGUIMIENTO

En la primera columna del “Formato para la
implementacion de politicas”, se anotara el aspecto
o tema del Estandar de Control sobre el cual se ha
formulado la politica respectiva.
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En la segunda columna se transcribira textualmente
el enunciado de la politica que se anotd en la quinta
columna del Formato para la formulacion de politicas.

En la tercera columna se especificara el alcance de la
politica, refiriendo si cubre un proceso, un subproceso o
actividades dentro de estos.

En la cuarta columna se indicara el area, Comité, Equipo
o cargo especifico responsable de la ejecucion de la
politica.

En la quinta columna se anotara el Comité, Equipo o
Cargo responsable del seguimiento a la implementacion
de la politica. (Manual MECIP 2008, pag. 121 a 123)

Comentario:

El MECIP plantea la
necesidad y conduce a la
formulacion de Politicas
de Gestion, no obstante
y en particular en lo

que hace relacién con

la Gestion Humana o la
Gestion y el Desarrollo
de Personas no propone
ejemplos e incluso

no considera todos

los componentes del
proceso administrativo
del Talento Humano,
por ejemplo: gestion de
los planes de carrera,

la gestion del empleo
(reglamentaciones para la
movilidad), la gestion de
la comunicacion interna,
etc.

Por lo sefialado se
considera que un
complemento apropiado
y necesario para el

mismo es el IGP-Indice
de Gestion de Personas
que por su naturaleza es
un modelo de Gestion y
Desarrollo de Personas

y al mismo tiempo un
sistema de medicion

de dicha Gestion; que
muestra claramente
cuales deberian ser las
Politicas que se formulen
a fin de lograr el Estandar
adecuado en lo que hace a
este dmbito de gestion.
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4. El indice de Gestion de Personas (IGP)
como modelo para la formulacion de Politicas de Gestion de Personas

Un aspecto que es importante desarrollar inicialmente para
comprender mas acabadamente el por qué el IGP puede ser
tomado como modelo para la formulaciéon de Politicas de
Gestion de Personas en el MECIP, es que ambos sistemas
se basan en un enfoque de Gestién por Procesos.

\

(Se entiende por proceso “cualquier actividad, o conjunto de\
actividades, que utiliza recursos para transformar elementos de entrada
en resultados”. @

Hablamos de enfoque basado en procesos o gestidon procesos a:
“La identificacidn y gestion sistematica de los procesos empleados en la
institucién y en particular las interacciones entre tales procesos”.

(Sistemas de Gestion de la Calidad. Fundamentos y vocabulario ISO 9000:2OW

Para el MECIP un estandar es el de Modelo de Gestidon
por Procesos, y menciona que este se propone bajo
la connotaciéon de una gestion orientada a procesos,
entendidos estos como la secuencia de actividades que
I6gicamente relacionadas y que tomadas en su conjunto,
generan un resultado orientado al cumplimiento de la
funcion de la institucion y de los fines del Estado.

El disefio e implementacion del MODELO DE GESTION
POR PROCESQS, orientado a una gestion por procesos,
pretende determinar la mejor y mas eficiente forma de
ejecutar las operaciones de la institucion, coordinando la
asignacion derecursos, el disefio de flujos de informacioén
y relaciones de trabajo, bajo un enfoque sistémico que
permita el logro de los objetivos de la institucion. (Manual
MECIP 2008, pag. 173)

Asi, para el MECIP la aplicacion del enfoque de procesos a
la Gestion Humana o Desarrollo del Talento Humano supone
analizar lo que da en llamar el “proceso administrativo del
Talento Humano”, cuyos elementos son lo que hay que
tomar como referencia para definir los criterios base y
luego la formulacién del estandar de Control Desarrollo
del Talento Humano. El proceso administrativo del Talento
Humano para el MECIP incluye:

Planeacion

Seleccidén

Induccidn

Reinduccion

Formacion

Capacitacion
Compensacion

Bienestar Social
Evaluacion del desempeio
Retiro
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El IGP-indice de Gestién de Personas es un
sistema integrado (verticalmente con las estrategias
institucionales y horizontalmente en los subsistemas y
procesos de Gestion de Personas y otros ambitos de
Gestidn) y que consta de subsistemas, dimensiones y
puntos claves.

ESTRUCTURA
DE LA HERRAMIENTA

LOS 8 SUBSISTEMAS DEL
INDICE DE GESTION DE PERSONAS
DE LA FUNCION PUBLICA

Planificacion de la Gestion de Personas

a Gestion de las Relaciones Humanas

Gestion del Desarrollo

Organizacién del Trabajo

Organizacion del Area de Gestion de Personas
a Gestion del Empleo

Gestion del Rendimiento
a Gestion de la Compensacion

Figura 4. Estructura del IGP.

(" 8 Partes del Sistema )
Integrado de Gestion
\ de Personas y
30 Aspectos que se
evalian por cada
\ subsistema )

(110 Indicadores redactado?
en términos de buenas
practicas que ayudan a

\ medir cada dimension )
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a4 . . -

Planificacion de Gestion de Personas (PGP), es el subsistema
que permite el ingreso a un sistema integrado de Gestidn de Personas, y posibilita
la definicion previa de politicas coherentes en todos los restantes subsistemas
con los que se conecta. Incluye la Planificacién de la Gestién de Personas, en
funcion de informacién sistematizada sobre el ingreso, desarrollo, capacitacion,
evaluacion de desempeno y desvinculacién de funcionarios/as, y el analisis de la
eficacia del proceso de Planificacion.

0rganlzacmn del Trabajo (OT) integra el conjunto de politicas y
practicas de Gestion de Personas que definen las caracteristicas y condiciones
de la ejecucidn de las tareas, asi como los requisitos de idoneidad de las personas
que deben desempenarlas. Incluye el Disefo y descripcion de los puestos de
trabajo, y de perfiles de competencia, ademas de la administracién y actualizacién
de los mismos.

Gestion del Empleo (GE) que incorpora el conjunto de politicas y
practicas de personal destinadas a gestionar los flujos mediante los cuales las
personas entran, se mueven y salen de la institucion. Incluye la Gestion de la
incorporacion de las personas a la institucion, y el seguimiento o movilidad de la
misma hasta el proceso de desvinculacion.

Gestion del Rendimiento (GR), tiene como propssito influir sobre el
rendimiento de las personas en el trabajo, para alinearlas con las prioridades de
la institucidén, en el interés que contribuyan al logro de los objetivos de la misma.
Incluye la definicién de politicas de Desempefo, la Evaluacién del rendimiento y
la administracion de los resultados.

Gestion de la Compensacion (GC), incluye 1a gestién del conjunto
de retribuciones monetarias y no monetarias que la institucion utiliza en concepto
de contraprestacion a la contribucion de los/as servidores/as publicos/as, para
alinear sus esfuerzos con los objetivos de institucionales. Incluye la existencia
y aplicacién de estrategias de compensacién, el mantenimiento de la equidad
del sistema de compensacion y el andlisis de la eficacia de las estrategias y
politicas.

Gestion del Desarrollo (GD), estimula el crecimiento profesional de las
personas, de acuerdo con su potencial, fomentando los aprendizajes necesarios y
definiendo itinerarios de carrera que conjuguen las necesidades institucionales con
los diferentes perfiles individuales. Incluye las Politicas y practicas de promocién,
sucesion y plan de carrera, ademas de la Gestion de la formacion.

Gestion de las Relaciones Humanas (GH), se ocupa de gestionar
las relaciones que se establecen entre la institucidn y los servidores/as publicos/
as en torno a las politicas y practicas de personal cuando, por razones diversas,
éstas adquieren, en un contexto determinado, una dimensién colectiva. Incluye
la Gestion del clima institucional, de la comunicacion y las relaciones laborales,
ademas de la salud, bienestar y seguridad laboral.

Organizacion y Funcionamiento del Area de Gestion de

Personas (0GP) comprende los mecanismos de administracién del sistema,
y la distribucion de decisiones sobre el personal por parte de los diferentes actores
responsables. Ademas, analiza la coherencia del disefio del area y estructura
para responder a las demandas y objetivos de la institucidn. Incluye el Disefio de
\ estructuras y procesos.
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CUADRO COMPARATIVO

PROCESO ADMINISTRATIVO DEL TALENTO HUMANO-MECIP
y SUBSISTEMAS/PROCESOQS-IGP

31

Planeacion Planificacion de la Gestion de
Personas
Seleccién Gestion del Empleo
* Reclutamiento
Induccién e Seleccion
¢ |nduccidn
Reinduccion * Reinduccion
* Movilidad funcional y geografica
Retiro e Desvinculacion
Formacion Gestion del Desarrollo

Capacitacion

¢ Capacitacion, Formacion, Desarrollo
¢ Planes de carrera

Compensacion

Gestion de la Compensacion
e Compensacion monetaria
* Compensacion no monetaria

Bienestar Social

Gestion de la Relaciones Humanas
* (Clima organizacional

* Comunicacion interna

* Relaciones laborales

* Salud, bienestar y seguridad laboral

Evaluacion del desempeno

Gestion del Rendimiento
* Planificacién, seguimientoyevaluacion,
y, administracion del rendimiento

Se corresponde con otro
estandar del MECIP

Organizacion del Trabajo

Se corresponde con otro
estandar del MECIP

Organizacion y funcionamiento
del area de Gestion de Personas

Cada una de las dimensiones del IGP (en promedio son 4 (cuatro) por cada
subsistema) puede tomarse como referencia para la formulacion de las
politicas del Estandar de Talento Humano, ya que expresan el QUE y el
COMO debe orientar su actuacion la entidad en ese aspecto especifico de
la Gestion y Desarrollo de Personas.
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A continuacion, se cita como referencia didactica un ejemplo por cada
subsistema del IGP.

5. Formato para la Formulacion de Politicas

Planificacion de la Gestion de Personas

FORMATO PARA LA FORMULACION DE POLITICAS
AMBIENTE DE CONTROL-ESTANDAR DESARROLLO DEL TALENTO HUMANO
(1) Planificacion de la Gestion de Personas (IGP)
Plan de Gestion de Personas (MECIP)
(5)
2 3) (4) ESTRATEGIA (6)
PARAMETROS |  CRITERIOS | obTMfO OF poLimica | ENUNCIADO DE
DE LEY DE BASE (QUE) (C()MO) LA POLITICA
Leyesy Vacios y Acciones
normatividad necesidades Maneras de. necesarias Texto articulado
ue orientan los frente a la actuar que quiere ara lograr de la politica (qué
9 . g . establecer la p gr p . g
contenidos de politica segun olitica los cambios y cémo)
la politica diagndstico p deseados
No existe La entidad (...) Para ello z_a)en;i’zad
evidencia de para poder cumplir | desarrollara .ger cumolir
analisis de satisfactoriamente | anualmente un Eatisfactorigmente
Ley 1535/99- | necesidades con sus objetivos | Plan de Gestion con sus objetivos
Ar)t/s 75y 79 cuantitativas considerara de Personas desarrollaré
1oy o la Gestion alineado a la
y cualitativas o anualmente un
de personas a de Personas Plamfl(,:ap lon Plan de Gestion
corto, mediano con enfoque Estrategica de Personas
lar ’o lazo estratégico. institucional. alineado a la PE
ylargo plazo. 1 1Gp/PGP_1.2) | (GP/PGP_2_1) | &neac
institucional.
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Organizacion del Trabajo
FORMATO PARA LA FORMULACION DE POLITICAS
AMBIENTE DE CONTROL-ESTANDAR DESARROLLO DEL TALENTO HUMANO
(1) Organizacion del Trabajo (IGP)
Diseno y descripcion de puestos de trabajo (MECIP)
(4) ESTR(As%EGIA
2) 3) OBJETIVO DE DE LA 6)
PARAMETROS CRITERIOS i i ENUNCIADO DE
LA POLITICA POLITICA i
DE LEY DE BASE (QUE) (C()MO) LA POLITICA
L Vaci Acci
norrﬁgzsvi}&ad necaegig:iéi/es tManeras de. necczsgr?ass Texto articulado
que orientan los frente a la ac uz;r g /ue qu//ere para lograr de la politica (qué
contenidos de la politica segun esta It;cer a los cambios y como)
politica diagndstico poritica deseados

Ley 1626/00-
Arts. 30 al 34
(clasificaciéon de
cargos)

La entidad no
cuenta con
una estructura
de puestos
disefiada y
descripta

con criterios
técnicos.

Con el fin de
garantizar el
ejercicio de la
funcién publica
de modo
profesional y
ético.

La entidad (...)
desarrollara

y mantendra
actualizado

un sistema de
clasificacion y
jerarquizacion
de puestos
bajo criterios
racionales y
técnicos.
(IGP/OT_1_3)

Con el fin de
garantizar el
ejercicio de la
funcién publica
de modo
profesional y

ético, La entidad

(...) desarrollara
y mantendra
actualizado

un sistema de
clasificacion y
jerarquizacion
de puestos
bajo criterios
racionales y
técnicos.
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Gestion del Empleo

FORMATO PARA LA FORMULACION DE POLITICAS
AMBIENTE DE CONTROL-ESTANDAR DESARROLLO DEL TALENTO HUMANO
(1) Gestion del Empleo (IGP)
Diseno y descripcion de puestos de trabajo (MECIP)
(5)
@) 3) 4) ESTRATEGIA (6)
; OBJETIVO DE DE LA
PARAMETROS CRITERIOS LA POLITICA POLITICA ENUNCIADO DE
DE LEY DE BASE (QUE) (COMO) LA POLITICA
Vacios y .
Leyesy . Acciones
normatividad n?cest/daclfes tManeras de_ necesarias Texto articulado
que orientan Irt:'n eala ac ue;r g Iue qul/ere para lograr de la politica (qué
los contenidos | P 3.’ /ca’s?_g un esta I’e;_cer a los cambios y cémo)
de la politica lagnostico poitica deseados
La entidad (...)
garantizara el
El porcentaje de La entidad (...) Para ello cumplimiento
personas que garantizara ('a'll todas las d_e las normas
Ley 1626/00- 2?2 .':sgttfsc?%% cumplimiento incorporaciones ;:Q:Cn;:opgga
Arts. 15y 35 a cion(; urslo de las normas de personal las personas al
(ingreso y Vl’bl'co (:n vigentes para permanente em pleo ‘blico
promocion) lpu e el acceso de se realizaran pieo pubico,
os ultimos 24 las personas al oF CONCUISO para ello todas las
meses es menor om pleo ‘blico P ‘blico incorporaciones
al 10%. pieo publico. géPI/GiE 12 de personal
- permanente se
realizaran por
concurso publico.




GUIA PARA LA IMPLEMENTACION DEL ESTANDAR DE TALENTO HUMANO DEL MECIP | 35

Gestion del Rendimiento

FORMATO PARA LA FORMULACION DE POLITICAS

AMBIENTE DE CONTROL-ESTANDAR DESARROLLO DEL TALENTO HUMANO

(1) Gestion del Rendimiento (IGP)
Evaluacion del Rendimiento (MECIP)

(2) (3) OBJETIVO DE ESTRATEGIA DE (6)
PARAMETROS CRITERIOS LA POLITICA LA POLITICA ENUNCIADO DE
DE LEY DE BASE (QUE) (COMO0) LA POLITICA
Leyesy
normatividad Vacios y Maneras de Acciones )
) . ; ; Texto articulado
que orientan los | necesidades frente | actuar que quiere necesarias para i .
) o . ) de la politica (qué
contenidos de la | a la politica segun establecer la lograr los cambios .
o : . i, y cémo)
politica diagnostico politica deseados
La entidad (...)
se enfocara
a la mejora
La entidad no La entidad (...) continua de sus
. Para ello .
cuenta con se enfocara . . servicios para
. . implementara
un sistema de a la mejora S dar respuesta
y aplicara

Ley 1626/00-
Arts. 20 y 21
(evaluaciones)

evaluacion del
rendimiento que
permita desarrollar
y compensar
adecuadamente a
las personas.

continua de sus
servicios para
dar respuesta
efectiva a las
demandas de los
ciudadanos.

sistematicamente
un sistema de
evaluacion del
rendimiento de los
funcionarios.
(IGP/GR_1_2)

efectiva a las
demandas de los
ciudadanos. Para
ello implementara
y aplicara
sistematicamente
un sistema de
evaluacion del
rendimiento de
los funcionarios.
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Gestion de la Compensacion

FORMATO PARA LA FORMULACION DE POLITICAS

AMBIENTE DE CONTROL-ESTANDAR DESARROLLO DEL TALENTO HUMANO
(1) Gestion de la Compensacion (IGP)
Equidad de la Compensacion (MECIP)
2 3) OBJEVNODE | ESTRATEGIA DE ©)
PARAMETROS CRITERIOS i i ENUNCIADO DE
DE LEY DE BASE LA POLTTICA LA FOLTTICA LA POLITICA
(QUE) (cOMO)
Leyesy
normatividad Vacios y Maneras de Acciones .
; . : : Texto articulado
que orientan los | necesidades frente | actuar que quiere necesarias para -, .
) - . ) de la politica (qué
contenidos de la | a la politica segun establecer la lograr los cambios .
politica diagndstico politica deseados y ¢émo)
La entidad (...)
propendera a la
alineacion de la
Para ello contribucién de
La entidad (...) establecera una los funcionarios
Ley 1626/00- La percepcién de | propendera a la estructura salarial | " los objetivos
Art. 36 los miembros de la | alineacion de la coherente con los institucionales.
(remuneracion- | entidad es que las | contribucion de niveles jerarquicos Para ello
doble compensaciones los funcionarios de la estructura establecera
remuneracion) no son equitativas. | con los objetivos orgénica una estructura
institucionales. TR salarial coherente
institucional. con los niveles
(GP/GC.2.3) jerarquicos de
la estructura
organica
institucional.
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FORMATO PARA LA FORMULACION DE POLITICAS
AMBIENTE DE CONTROL-ESTANDAR DESARROLLO DEL TALENTO HUMANO

(1) Gestion del Desarrollo (IGP)
Plan de Carrera (MECIP)

)]
(4 ESTRATEGIA
(2) @) OBJETIVO DE DE LA (6)
PARAMETROS CRITERIOS i : ENUNCIADO DE
DE LEY DE BASE LA POLITICA POLITICA LA POLITICA
(QUE) (como)
Leyesy , .
normatividad Vacp Sy Maneras de Acc;ongs .
, necesidades . necesarias Texto articulado
que orientan los actuar que quiere o B}
. frente a la para lograr de la politica (qué
contenidos de la olitica seaun establecer la los cambios c6mo)
politica po! 3¢9 politica y
diagnostico deseados
La entidad (...)
entiende que
. el desarrollo
La entidad no Ie_zr?tieenrﬂjdeagu(-e") Para ello institucional esta
Loy 1626000 | unplanan | eldesamollo SR o do s
y P o institucional esta
Art. 49 (derecho | capacitacion . el x% de su personas que la
o vinculado con el .
a capacitacién). | acorde a los presupuesto integran. Para

requerimientos
institucionales.

desarrollo de las
personas que la
integran.

a inversiéon en
capacitacion.
(IGP/GD_3_2)

ello destinara
anualmente
el x% de su
presupuesto
a inversion en
capacitacion.
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Gestion de las Relaciones Humanas

FORMATO PARA LA FORMULACION DE POLITICAS

AMBIENTE DE CONTROL-ESTANDAR DESARROLLO DEL TALENTO HUMANO

(1) Gestion de las Relaciones Humanas (IGP)
Gestion de la Salud, Bienestar y Seguridad Laboral (MECIP)

(5)
@) 3) 4) ESTRATEGIA (6)
PARAMETROS | CRITERlos | OBJETIVO DE DELA ENUNCIADO DE
DE LEY DE BASE LA POLITICA POLITICA LA POLITICA
(QUE) (COMO)
Leyesy Vacios y Maneras de r;AeCcZI:e,;?:s
normatividad necesidades . Texto articulado
) actuar que quiere para lograr o ,
que orientan los frente a la ) de la politica (qué
contenidos de politica segun establ(,a_cer la los cambios y cémo)
la politica diagndstico politica deseados
La entidad (...)
considera clave
el bienestar de
Para ello los funcionarios

Ley 1626/00-
Art. 103 al
107 (salud,
bienestar y
seguridad
laboral).

La entidad no
cuenta con
programas de
prevencién de
accidentes, y
que promuevan
la seguridad e
higiene laboral.

La entidad (...)
considera clave
el bienestar de
los funcionarios
para ofrecer a
la ciudadania el
mejor servicio al
menor costo.

desarrollara e
implementara
un programa
integral que
apunte a
asegurar la
salud laboral de

los funcionarios.

(IGP / GH_4_1)

para ofrecer a

la ciudadania el
mejor servicio

al menor

costo. Para ello
desarrollara e
implementara un
programa integral
que apunte a
asegurar la salud
laboral de los
funcionarios.
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Organizacion y Funcionamiento del
Area de Gestion de Personas

FORMATO PARA LA FORMULACION DE POLITICAS
AMBIENTE DE CONTROL-ESTANDAR DESARROLLO DEL TALENTO HUMANO

(1) Organizacion y Funcionamiento del Area
de Gestion de Personas (IGP)
Procesos de Gestion de Personas (MECIP)
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(4)

(5)
ESTRATEGIA

(2 3) (6)
PARAMETROS |  CRITERIOs | OBJETIVODE DE LA ENUNCIADO DE
DE LEY DE BASE LA POLITICA POLITICA LA POLITICA
(QUE) (COMO)
Leyes y vacios y Maneras de rgcccelganr?:s
normatividad necesidades : Texto articulado
ue orientan frente a la actuar que quiere para lograr de la politica (qué
lcgs contenidos olitica seguin establecer la los cambios como)
,. po! 3¢9 politica deseados y
de la politica diagndstico
La entidad (...)
considera clave
La entidad Para ello lae?ses:;)g d:ra
o . . disefara, P P
Criterios requiere un La entidad (...) /o redisefiara el logro de
de gestion: area de Gestion | considera clave y formalizara los objetivos
administracioén, | y Desarrollo la gestion de z/odos los institucionales.
presupuesto de personas personas para rocesos de Para ello
y sistema de fortalecida para | el logro de gestién disefara,
control. mejorar en su los objetivos y y/o redisefiara 'y
~ T Desarrollo de o
desempefio. institucionales. personas formalizara todos

(IGP/0OGP_2_2)

los procesos
de Gestiéony
Desarrollo de
personas.
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Esquematicamente y en forma resumida se puede visualizar todo lo expuesto
de esta manera.

DIAGNOSTICO FORMULACION DE POLITICAS

MECIP MECIP
(Integral, toda la organizacién) (Integral, toda la organizacidn)

IGP IGP

Otros sistemas Otros sistemas

Figura 5. Relacion entre el IGP y el MECIP en la fase de diagnéstico como de formulacion de politicas.
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6. Guadro resumen final de afinidades y
vinculaciones entre el MECIP y el IGP

MARCO CONCEPTUAL

* Ambos modelos se basan en un Enfoque Sistémico, que vincula subsistemas entre si.

* Ambos modelos coinciden en términos de fundamentos, principios y valores, por ejemplo:
importancia de la ética de la responsabilidad y la transparencia.

* Ambos modelos son compatibles con otros sistemas, por lo cual lo son también entre si.

* Ambos modelos entienden la Gestion y Desarrollo de Personas como estratégica y
fundamental para cualquier institucion.

* Ambos modelos plantean una Gestidén por procesos.

* Ambos modelos en su estructura mas basica siguen el ciclo de mejora continua de Deming:
Planificar, Hacer, Verificar, Actuar (PHVA).

* Ambos modelos buscan instaurar el Control Interno intrinseco a todos los procesos.

* Ambos modelos requieren de articulacién y coordinacion a nivel directivo.

ASPECTOS METODOLOGICOS
. mMecP 6P|

¢ Diagnéstico: * Diagnéstico:

Encuesta de percepcion. Observacién documental,
analisis de evidencias objetivas,
entrevistas para indagar percepcion.

Insumo basico para la formulacién Insumo basico para el desarrollo de los ocho
del Estandar de Talento Humano subsistemas de Gestién y Desarrollo de las
(disefio e implementacion o ajustes a la Personas.

implementacion).

* Estandares: * Subsistemas:
* Planes y programas; Protocolos * Planificacion de la Gestion de Personas.
de buen gobierno; Politicas de
administracion del riesgo.

* Estructura organizacional; Controles; * Organizacion del Trabajo.
Indicadores.

* Desarrollo del Talento Humano * Gestidon del Empleo.
(parcial): seleccion, induccion,
reinduccion, retiro. * Gestion del Rendimiento.

* Desarrollo del Talento Humano
(parcial): evaluacion del desempefio;
Autoevaluacion de Control;
Autoevaluacion de Gestion; Plan de
Mejoramiento Institucional, funcional e

individual. * Gestidon de la Compensacién.
* Desarrollo del Talento Humano
(parcial): compensacion. * Gestidn del Desarrollo.

* Desarrollo del Talento Humano
(parcial): formacién; Acuerdos y
compromisos éticos. * Gestidn de las Relaciones Humanas.

* Desarrollo del Talento Humano
(parcial): bienestar social; Informacion
interna; Comunicacion Institucional. * Organizacion y funcionamiento del area de

* Protocolos de buen gobierno; Gestién de Personas.

Gestion por procesos; Estructura
organizacional; Politicas de
operacion; Procedimientos; Controles;
Indicadores; Manuales de Operacion.
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7. El Estandar de Talento Humano y su vinculacion

con otros estandares del MECIP

ElI MECIP como modelo sistémico vincula todos los Estandares entre si, y en
particular el Estandar de Desarrollo del Talento Humano es independiente
y explicito en su enunciado pero al mismo tiempo transversal a todos los
Componentes y Estandares del modelo. Algunas de esas vinculaciones
internas se pueden apreciar en el cuadro anterior.

En forma esquematica el Estandar de Talento Humano se puede entender
de esta manera:

COMPONENTE
CORPORATIVO
DE CONTROL
ESTRATEGICO

COMPONENTES
Y ESTANDARES

i

COMPONENTE
CORPORATIVO
DE CONTROL DE
GESTION

COMPONENTES
Y ESTANDARES

)

COMPONENTE
CORPORATIVO
DE CONTROL DE
EVALUACION

COMPONENTES
Y ESTANDARES

]

ESTANDAR DE DESARROLLO DEL TALENTO HUMANO

Figura 6. Composicion del Estandar de Talento Humano.



GUIA PARA LA IMPLEMENTACION DEL ESTANDAR DE TALENTO HUMANO DEL MECIP

8. Propuesta basica de plan de accion
para la implementacion

De acuerdo a lo establecido en el Manual de Implementacién del MECIP
en lo que hace a la Planeacion del Disefo e Implementacion del Modelo,
que es un paso previo al desarrollo e implementacién de los estandares, se
transcribe el siguiente Cronograma-Plan de Accién en la l6gica establecida
por el Formato N° 9 (Manual MECIP 2008, pag. 173), Anexo 2.

Se pone el énfasis en lo que hace al Estandar de Desarrollo del Talento
Humano, sin detallar los pasos para el desarrollo de los demas estandares
que en el orden secuencial siguen al de Talento Humano.

9. Conclusion

El MECIP (Modelo Estandar de Control Interno del Paraguay) y el IGP (indice
de Gestion de Personas) son modelos de Gestidn que significan un gran
aporte para las instituciones publicas en el Paraguay y para la sociedad
toda.

Ambos modelos comparten muchas mas similitudes que diferencias, es
mas, las diferencias son totalmente complementarias y sinérgicas, por lo
que articularlas en los planes de accién institucionales puede favorecer
practicas mas integradas y mas efectivas.

Esta guia pretende dejar sentadas las bases para lograr lo senalado en el
parrafo anterior, que es el camino necesario para promover mejores practicas
en las instituciones publicas nacionales, y por sobre todo instalar una nueva
cultura de servicio a la ciudadania.
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