PROPUESTA DE ACTUALIZACION DEL MANUAL
DE FUNCIONES TECNICAS PARA FORTALECER EL
TALENTO HUMANO EN FLORIDA, VALLE DEL

CAUCA

Juan Sebastian Perdomo Ardila
Trabajo final presentado por: Leonardo Fabio Monroy Castafieda

Raul Alexis Sierra Calderon
Programa: Especializacion en Gestién Publica
Docente: Helga Ofelia Dworaczek Conde

Fecha: 26 de agosto de 2026



Indice de contenidos

Resumen
Abstract
1. Introduccion
1.1. Objetivo General
1.2. Objetivos Especificos
1.3. Metodologia
1.3.1.1dentificacion y Analisis del Problema
1.3.2.Planificacion de la Solucién
1.3.2.1 Definicion de alcance, recursos y mecanismos de seguimiento
2. ldentificacion y descripcion un problema al interior de la organizacion
2.1. Descripcion de la empresa a intervenir
2.1.1. Misién
2.1.2. Vision
2.1.3. Mapa de procesos
2.1.4. Descripcion del proceso a intervenir
2.1.5. Descripcion del problema que presenta el proceso
3. Establecimiento de planes de accion para la solucién del problema
3.1. Establecimiento de objetivos

3.2. Descripcion de la solucion

10

20

23

27

28

31

32

32

33

38

41

45

49

52



4.

5.

3.3. Secuencia de actividades para ejecucion de la solucién
3.4. Descripcidn de recursos necesarios para la ejecucion de la solucion

Definicion del alcance de la solucién, partes interesadas,

cronograma y presupuestos.
4.1. Alcance final de la solucion
4.2. Identificacion de responsables de las actividades para ejecucion
4.3. Cronograma de ejecucion
4.4, Presupuesto

Referencias bibliograficas

53

58

66

67

70

72

76

77



Indice Definitivo de Figuras (Diagramas y Flujos)

e Figura 1. Diagrama de Ishikawa (Causa-Efecto)

Esquema visual que clasifica las causas raiz del problema en Normatividad, Talento Humano,

Tecnologia y Estructura 17
e Figura 2. Flujo de Construccién y Validacion Técnica

Esquema de 6 pasos que ilustra el camino desde el redisefio de las fichas hasta la expedicion

del Decreto Municipal 22
o Figura 3. Mapa de Procesos del Municipio de Florida, Valle del Cauca

Gréfico oficial de la Alcaldia que organiza los procesos estratégicos, misionales, de apoyo

y de evaluacién 35
e Figura 4. Flujo de Procesos Institucionales e Intervencion

Diagrama propio que resalta el macroproceso de Gestidn del Talento Humano como el

nodo central a intervenir 36
e Figura5. Diagrama de Flujo del Procedimiento de Actualizacion del MEFCL —

Nivel Técnico

Representacion piramidal que descompone el problema en Causas Raiz, Efectos

Operativos Directos y Consecuencias Organizacionales 43
e Figura6

Flujograma de la Secuencia Operativa para la Actualizacion del MEFCL 57
e Figura?

Descripcion de Recursos Necesarios para la Implementacion de la Solucién Técnico-

Administrativa 60



RESUMEN

El presente trabajo final de especializacion formula una propuesta de actualizacion
técnica para el Manual Especifico de Funciones y Competencias Laborales (MEFCL) de los
18 empleos pertenecientes al nivel técnico de la Alcaldia Municipal de Florida (Valle del
Cauca). La investigacion responde a la obsolescencia estructural del manual vigente
(sancionado mediante el Decreto Municipal 078 de 2015), el cual presenta un desfase
superior entre las responsabilidades formalizadas y las cargas operativas reales. Bajo una
metodologia aplicada de caracter mixto (cualitativo y cuantitativo) apoyada en la
investigacion-accion participativa y el uso del Diagrama de Ishikawa, se diagnosticaron las
causas raiz de la ineficiencia operativa, tales como la duplicidad de tareas, el uso limitado de
TIC y el incumplimiento del marco normativo nacional (Decreto 1083 de 2015). La solucion
plantea la reestructuracién participativa de las fichas de empleo por competencias, su
alineacion con el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion (MIPG) y la definicion de un
plan de accién de 24 semanas valorado en $16.000.000 COP. Esta intervencién reducir
riesgos juridicos a la entidad ante entes de control, optimiza la Evaluacion del Desempefio
Laboral (EDL) y fortalece la capacidad institucional para el logro de las metas del Plan de

Desarrollo Territorial 2024-2027.



Palabras clave (Tesauro de la UNESCO):

0 Gestion de personal (Término preferido UNESCO para la administracion del talento

humano)

® Administracion local (Término preferido UNESCO para la Alcaldia Municipal de
Florida)

® Administracion publica (Término preferido UNESCO para el sector institucional)

0 Clasificacion de empleos (Término preferido UNESCO para perfiles, funciones y manual
de cargos)

0 Evaluacion del trabajo (Término preferido UNESCO para la evaluacion del desempefio

y cargas laborales)



ABSTRACT

This final specialization paper formulates a technical update proposal for the Specific
Manual of Functions and Labor Competencies for the 18 positions belonging to the technical
level at the Municipal Mayor's Office of Florida (Valle del Cauca). The research addresses
the structural obsolescence of the current manual (enacted under Municipal Decree 078 of
2015), which exhibits an operational discrepancy exceeding 65% between formal job
descriptions and actual daily workloads. Utilizing an applied mixed-methods approach
(qualitative and quantitative) grounded in participatory action-research and the Ishikawa
Diagram, the root causes of operational inefficiency were diagnosed—such as task
duplication, limited ICT adoption, and non-compliance with the national regulatory
framework (Decree 1083 of 2015). The proposed solution involves the participatory redesign
of competency-based job descriptions, their alignment with the Integrated Planning and
Management Model (MIPG), and the implementation of an action plan budgeted at
$16,000,000 COP. This intervention secures legal compliance against control entities,
optimizes Employee Performance Appraisal systems, and strengthens institutional capacity

toward achieving the goals of the 20242027 Territorial Development Plan.

Keywords (UNESCO Thesaurus):

Personnel management (UNESCO preferred term)
Local government (UNESCO preferred term)
Public administration (UNESCO preferred term)
Job classification (UNESCO preferred term)

Job evaluation (UNESCO preferred term)



1. INTRODUCCION

Para que una entidad territorial responda con oportunidad a las demandas ciudadanas
y ejecute con eficacia sus metas de gobierno, requiere consolidar una administracion publica
orientada a resultados (Alcaldia Municipal de Florida, 2024). En el marco del Plan de
Desarrollo Territorial 2024-2027 del Municipio de Florida (Valle del Cauca), el
cumplimiento del objetivo estratégico de Gestidn Publica Eficiente depende directamente del
desempefio de sus servidores y del fortalecimiento del talento humano como el principal
activo institucional. Sin embargo, la efectividad operativa de los equipos de trabajo exige
herramientas técnicas actualizadas que delimiten el campo de accion de cada empleo,
garantizando equidad, transparencia y ordenamiento en la funcién pablica (Ley 909 de 2004).

De acuerdo con los antecedentes consignados en el Informe de Auditoria de
Regularidad de la Contraloria Departamental del Valle del Cauca (2023), la Alcaldia presenta
un rezago en la actualizacion de su Manual Especifico de Funciones y Competencias
Laborales (MEFCL), cuya estructura vigente fue establecida mediante el Decreto Municipal
078 de 2015. Posteriormente, a partir del diagnéstico propio desarrollado en esta
investigacion —mediante el contraste cualitativo y cuantitativo entre las funciones
formalizadas y las actividades cotidianas del personal técnico—, se estim6 como linea base
preliminar una brecha de desfase funcional cercana al 65%. Este indicador preliminar
representa la proporcién aproximada de actividades identificadas en la practica que no se
encuentran formalmente reflejadas en las fichas de empleo vigentes, aspecto que la presente
intervencion analiza y evidencia empiricamente a lo largo del estudio. Esta situacion genera
duplicidades, vacios de responsabilidad y dificultades para evaluar adecuadamente el
desempefio de los servidores. Por ello, la actualizacion del manual se plantea como una

accion concreta para ordenar las funciones del nivel técnico y responder a las necesidades



actuales de la administracion municipal, articulandose con los lineamientos del Modelo
Integrado de Planeacién y Gestion (MIPG) en materia de gestion estratégica del talento
humano (DAFP, 2019, 2021).

Para el desarrollo del presente trabajo, el documento se estructura en cuatro Fases
principales: la Fase 1 aborda el Planteamiento del Problema y la Formulacion de Objetivos; la
Fase 2 expone el Marco Referencial (tedrico, conceptual y normativo); la Fase 3 detalla la
Metodologia y el Diagndstico de la situacion actual del nivel técnico; y la Fase 4 presenta la
Propuesta de Solucién, incluyendo la delimitacion del alcance, partes interesadas,

cronograma de actividades y presupuesto.

1.1. OBJETIVO GENERAL

Disefar e implementar un Plan de Accidn Técnico e Institucional para la actualizacion,
reestructuracion y adopcion formal del Manual Especifico de Funciones y Competencias
Laborales (MEFCL) correspondiente exclusivamente a los 18 empleos del nivel técnico de la
Alcaldia Municipal de Florida (\Valle del Cauca), garantizando su alineacion con el Decreto
Unico Reglamentario 1083 de 2015, la normativa del Departamento Administrativo de la
Funcion Pablica (DAFP) y la reduccidn del desfase operacional a menos del 5 % en un plazo

de seis (6) meses.

1.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. Diagnosticar la situacion actual de los 18 empleos del nivel técnico de la Alcaldia
Municipal de Florida, mediante el levantamiento y analisis de las funciones formalizadas, las

cargas laborales y las actividades que actualmente desarrolla el personal.

2. ldentificar las brechas existentes entre las funciones establecidas en el Manual

Especifico de Funciones y Competencias Laborales (MEFCL), las actividades realmente



ejecutadas y los requisitos establecidos en la normativa vigente, con el fin de determinar las

necesidades de actualizacion de los perfiles.

3. Disefiar una propuesta de actualizacion y reestructuracion de las 18 fichas de empleo del
nivel técnico, ajustando sus propdsitos, funciones, competencias y requisitos de acuerdo con
el Decreto 1083 de 2015 y los lineamientos del Departamento Administrativo de la Funcién

Publica (DAFP).

4. Validar técnica, funcional y juridicamente la propuesta de actualizacién de las fichas de
empleo mediante mesas de trabajo con los jefes de dependencia, la Oficina de Talento
Humano y el Comité Institucional de Gestion y Desempefio, con el fin de verificar su

pertinencia y viabilidad institucional.

5. Establecer la factibilidad operativa y administrativa de la propuesta de intervencion,
definiendo las actividades, responsables, recursos, cronograma y condiciones necesarias para

su implementacion y adopcién formal.

1.3 METODOLOGIA

La presente investigacion se desarrolla bajo un enfoque mixto con un disefio
concurrente de integracion (DITRIAG), donde los datos cualitativos y cuantitativos se
recolectan de manera simultanea para luego integrarse en la fase de interpretacién mediante la
matriz de triangulacion diagnéstica (Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018). Este disefio
permite que la informacion cualitativa —que capta la percepcion y la complejidad de las
tareas invisibilizadas— se combine sistematicamente con los datos cuantitativos de
frecuencias, volimenes de carga y porcentaje de desfase funcional. De este modo, la
integracion de ambos enfoques produce una caracterizacion holistica y estadisticamente

sustentada del estado actual de los perfiles del nivel técnico.
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El estudio es de tipo aplicado y propositivo. Se enmarca conceptualmente en los
principios de la investigacidon-accion participativa (IAP), adaptada al &mbito de la gestion
publica territorial (Latorre, 2007). Esta clasificacion metodoldgica se fundamenta en la

ejecucion de tres ciclos continuos de participacion, reflexion y accion:

e Ciclo 1 (Diagnéstico Participativo): Sesiones individuales y grupales de
autorreconocimiento de funciones reales frente a las fichas formalizadas en el Decreto 078 de
2015.

e Ciclo 2 (Reflexion Critica Colectiva): Mesas de trabajo para el andlisis conjunto

de cuellos de botella, duplicidades de tareas y vacios de responsabilidad.

e Ciclo 3 (Co-disefio y Accidn): Construccion concertada de los nuevos propositos
y funciones esenciales ajustados al marco del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion

(MIPG) (DAFP, 2019, 2021)

Poblacion y Participantes

La poblacién objeto de estudio corresponde a los 18 funcionarios activos que ocupan
empleos del nivel técnico en la planta central de la Alcaldia Municipal de Florida (Valle del
Cauca) (Alcaldia Municipal de Florida, 2024). Debido a que se trata de una poblacién
pequefia, delimitada y directamente relacionada con el problema de investigacion, se trabaja
con el 100 % de sus integrantes mediante un muestreo intencional de caracter censal, por lo

que no se aplica procedimiento muestral probabilistico.

Los participantes se distribuyen institucionalmente de la siguiente manera: 5
funcionarios en la Secretaria de Planeacion e Infraestructura, 4 en Hacienda y Tesoreria, 4 en

11



Gobierno y Convivencia, 3 en Desarrollo Social y Salud, y 2 en la Oficina de Gestion del
Talento Humano. Como criterio de inclusion, se definio que el participante estuviera
vinculado bajo la modalidad de carrera administrativa o nombramiento provisional y
desempefiara efectivamente un cargo del nivel técnico al momento de la recoleccion de

campo.

Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Informacion
Para evitar ambigliedades terminolégicas y garantizar la precision operativa del
estudio, las técnicas de recoleccion de informacion primaria se diferencian y aplican de la
siguiente manera:
o Entrevistas Semiestructuradas Individuales: Aplicadas al 100 % de los
funcionarios técnicos para profundizar en la caracterizacion de sus actividades cotidianas, la
percepcion del nivel de correspondencia con el manual vigente y los requerimientos de

competencias digitales (\Ver guia en el Anexo A).

o Entrevistas Estructuradas mediante Formulario DAP: Diligenciamiento del
cuestionario técnico de Diagndstico del Analisis de Puesto (DAP) para cuantificar tiempos,
frecuencias de ejecucion y volumenes de carga laboral por tarea (Ver formato en el Anexo
C).

o Entrevistas Grupales y Mesas de Trabajo Técnicas: Encuentros colectivos
organizados por dependencias con los jefes Inmediatos (secretarios y directores) y su equipo
técnico, orientados a la concertacion y validacion de las funciones propuestas para eliminar

duplicidades.

12



Como informacion secundaria, se realiza la revision documental del
MEFCL vigente (Decreto Municipal 078 de 2015), la estructura orgénica, las
historias laborales y la normativa nacional del empleo publico (Ley 909 de 2004;
Decreto Ley 785 de 2005; Decreto 1083 de 2015; Presidencia de la Republica,

2005, 2015),

Criterios de Confiabilidad y Calidad de la Informacién
Para garantizar la validez cientifica y la aplicabilidad de los datos, la guia

de entrevista semiestructurada y el formulario DAP fueron sometidos a validacion
por juicio de expertos (Escobar-Pérez & Cuervo-Martinez, 2008), con la
participacion de dos profesionales senior en gestion publica de la Oficina de
Gestion del Talento Humano de la alcaldia y el docente asesor del proyecto. Se
evaluaron criterios de claridad, pertinencia, coherencia y suficiencia,
introduciendo las mejoras pertinentes antes de su aplicacion en campo (Ver

constancia de validacion por expertos en el Anexo E).

Adicionalmente, se aplica la triangulacion de datos combinando tres
fuentes primarias y secundarias: el testimonio de los servidores publicos, los
registros del Decreto 078 de 2015 y los marcos normativos del DAFP (Decreto
Ley 785 de 2005 y Decreto 1083 de 2015). Todo el proceso contempla el
diligenciamiento previo del acta de consentimiento informado, garantizando la
confidencialidad, el anonimato y el uso estrictamente académico e institucional de

la informacion.

13



e Procesamiento, Andlisis e Integracion de la Informacion
La integracion del enfoque mixto se materializa en la articulacion
secuencial de los analisis cualitativos y cuantitativos:
. Andlisis Cualitativo: Las transcripciones de las entrevistas
semiestructuradas y las actas de las mesas de trabajo se procesan mediante la
Matriz de Categorizacion Tematica (Ver Anexo B), identificando categorias
emergentes sobre tareas invisibilizadas, vacios procedimentales y necesidades de
competencias comportamentales.
« Analisis Cuantitativo: Se consolida la Matriz de Brechas Funcionales (Ver Anexo
D), tabulando para cada uno de los 18 cargos el niamero de funciones formalizadas frente a
las actividades ejecutadas en la realidad. A partir de alli, se calculan porcentajes absolutos de
coincidencia, omitidas y discrepantes, determinando el indice de desfase funcional de la
entidad.
« Integracion Mixta (Matriz de Triangulacion Diagndstica): Los patrones
cualitativos fundamentan el origen y la naturaleza de las cifras cuantitativas obtenidas,
permitiendo argumentar con evidencia empirica las causas del desfase y la formulacion

técnica de las nuevas 18 fichas de empleo.

El proyecto se desarrolla a través de cuatro fases metodologicas:

=  Fase 1: Diagnostico Situacional y Levantamiento de Informacion:
Aplicacion de entrevistas, formulario DAP y revision documental.

= Fase 2: Analisis Cualitativo-Cuantitativo e Integracion de Brechas:
Procesamiento de matrices de triangulacion y calculo del desfase operacional.

=  Fase 3: Disefio y Formulacion de la Propuesta Técnica: Redisefio

participativo de los perfiles bajo el marco del MIPG y normativa DAFP (DAFP, 2019, 2021).

14



= Fase 4: Andlisis de Viabilidad, Factibilidad y Plan de
Implementacién: Estructuracion de la gobernanza (matriz RACI), mapa de partes
interesadas, cronograma a 9 meses y presupuesto institucional (Alcaldia Municipal
de Florida, 2024).
Anexo A. Guia de entrevista semiestructurada para el personal del nivel técnico.

UNIVERSIDAD NACIONAL ABIERTA Y A DISTANCIA — UNAD / ALCALDIA MUNICIPAL DE
FLORIDA

Proyecto: Propuesta de Actualizacion del Manual Especifico de Funciones y Competencias
Laborales (MEFCL)

Objetivo: Identificar las funciones reales, frecuencias, herramientas de trabajo y brechas
operativas en el desemperio cotidiano de los servidores publicos del nivel técnico en la
planta central.

e Fecha:

e Dependencia:

e Denominacion del Cargo:

e Nombre del Servidor Publico:

Bloque 1: Caracterizacion del Empleo y Funciones Reales

1. ¢Cuales son las actividades principales que realiza en su dia a dia dentro de la
dependencia?

2. ¢Qué tareas adicionales ejecuta con frecuencia que no considera que
correspondan formalmente a su cargo?

3. ¢Cudles son las entregas o productos finales bajo su responsabilidad directa?

Bloque 2: Nivel de Correspondencia con el Manual Vigente 4. ¢ Conoce el contenido de la
ficha de su empleo establecida en el Decreto Municipal 078 de 20157 5. De las funciones
asignadas en dicha ficha, é cudles considera obsoletas o que ya no realiza en la practica? 6.
¢Qué funciones claves ejecuta actualmente que no estdn contempladas en el manual
vigente?

Bloque 3: Competencias, Herramientas y Requerimientos 7. { Qué herramientas
tecnoldgicas o software utiliza a diario y cuales requiere para mejorar su eficiencia? 8.
¢Qué competencias comportamentales (trabajo en equipo, orientacién a resultados,
adaptacion al cambio) considera indispensables para su cargo? 9. ¢Qué cuellos de botella
o vacios de responsabilidad identifica en la interaccidon con otras dependencias?

15



Anexo B. Matriz de categorizacion tematica cualitativa.

Categoria
Principal

Desfase
Funcional

Desfase
Funcional

Cargasy
Duplicidad

Competencias
TICs

Subcategoria

Funciones
Omitidas

Funciones
Obsoletas

Solapamiento
de Tareas

Brecha
Digital

Cadigo

DF-FO

DF-OB

CD-ST

CT-BD

Descripcién /
Hallazgo
Emergente

Actividades
operativas
requeridas por
procesos misionales
que no estan
formalizadas en el
MEFCL.

Tareas formalizadas
gue han sido
reemplazadas por
procesos digitales o
plataformas del
Estado.

Tareas del nivel
técnico ejecutadas
simultaneamente por
personal contratista
0 asistencial.

Requerimiento de
competencias de
manejo de bases de
datos y herramientas
SIG no estipuladas
en 2015.

Cita
Representativa de
Entrevista

"Tengo que
consolidar reportes
en Excel para el
Ministerio que no
estan en mi ficha
de funciones."

"El manual me pide
radicar planillas
fisicas que ya se
procesan 100% en
linea."

"En la recepcion de
documentos a veces
hacemos lo mismo
el técnico y el
auxiliar sin
delimitacion."

"Requerimos
manejo avanzado
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Anexo C. Formulario de Diagnostico del Andlisis de Puesto (DAP).

e Formulario Técnico de Cargas Laborales y Tiempos de Ejecucién

Nombre del Servidor:

Cargo: Técnico Operativo / Técnico Administrativo

Dependencia:

Tiempo

Descripcidon Frecuencia Estimado Volumen /
N Detallada de (Diaria / Cantidad de
0. T por
la Actividad = Semanal / o Entregables
Actividad
Real Mensual) al Mes
(Horas)
Atencién y
radicacion de L .
1 PQRSD de la Diaria 2 h/dia 120
dependencia.
Consolidacioén
de reportes 6
2 de ejecucion = Semanal h/ 4
oo semana
fisica en
Excel.
Verificacion
en campo de 8
3 requisitos Semanal 8
P h/semana
técnicos
territoriales.
Archivo fisico
de
4 | expedientes Mensual 10 h/mes 1
en tablas de
retencion.
Apoyo técnico
en la carga
5 de Mensual 15 h/mes 1

informacion a
plataformas
DAFP/SUI.

¢Esta en el Decreto
078/2015? (Si/ No)

Si

No

No

Si

No

17



Anexo D. Matriz cuantitativa de brechas funcionales y desfase operativo.

Resumen Consolidado del Nivel Técnico (18 Cargos / Planta Central)

N.° Funciones
Dependencia Cargos Formales
P Evaluad (Decreto
os 078/15)
Planeacién e 5 30
Infraestructura
Hacienday Tesoreria 4 24
Gobierno y
Convivencia 4 24
Desarrollo Social y
Salud 3 18
Gestion del Talento 5 12
Humano
TOTALES/
PROMEDIO 18 108

Actividad

es Reales

Identificad
as

42

35

33

26

18

154

Funciones
Coincident
es (A)

11

a1

Funciones
Omitidas
en Manual

®)

18

14

13

10

Funciones
Obsoletas/No
Ejecutadas
©

INDICE DE DESFASE
FUNCIONAL
[(B+C)/Total]x100

67.5 %

65.5 %

64.2 %

63.6 %

64.2 %

18



Anexo E. Formato y constancia de validacion de instrumentos por juicio de expertos.

FORMATO DE EVALUACION Y VALIDACION DE INSTRUMENTOS
Nombre del Evaluador:

Cargo / Titulacion:
Institucion / Entidad:

Instrucciones: Marque con una (X) segun la valoracion de los instrumentos de recoleccién de
informacion (Anexo Ay Anexo C), bajo los criterios normativos e investigativos.

Observacion
es/
Sugerencias

Deficien Aceptab Buen Excelen

Criterio de Evaluacion te (1) le (2) 0(3) te (4)

Claridad
‘La
redaccién
de los
items es
precisay
comprens
ible para
el nivel
técnico.

Pertinencia: Los items
responden directamente a
los objetivos del
proyecto.

Coherencia: Existe
relacién logica entre el
marco normativo
(DAFP) y las preguntas.

Suficiencia: Las
preguntas abarcan la
totalidad de las
dimensiones del desfase.

o CONCEPTO FINAL DE VALIDACION:
e [ ] Aprobado sin observaciones

e [ ] Aprobado sujeto a modificaciones

e [] No Aprobado

e Firma del Evaluador:

e Fecha:

e Resumen de cambios realizados:
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1.3.1. Identificacion y Analisis del Problema

En la Alcaldia Municipal de Florida (Valle del Cauca), la Gestion Estratégica del
Talento Humano enfrenta un reto critico derivado de la desactualizacion del Manual
Especifico de Funciones y Competencias Laborales (MEFCL), cuya estructura basica fue
formalizada mediante el Decreto 078 del 29 de diciembre de 2015 (Contraloria
Departamental del Valle del Cauca, 2023). Tras méas de ocho afios de vigencia sin una
reestructuracion integral para los empleos del nivel técnico, se observa una marcada brecha

entre el contenido formalizado y las realidades operativas actuales.

Las transformaciones tecnologicas, la adopcion de la gestion por procesos bajo el
Modelo Integrado de Planeacion y Gestion (MIPG) y la reasignacion informal de cargas de
trabajo han provocado que un alto porcentaje de las actividades cotidianas del personal
técnico no se encuentren tipificadas en sus fichas de empleo o presenten duplicidad con
dependencias afines (Alcaldia Municipal de Florida, 2024; DAFP, 2019). Esta desalineacién
impacta directamente la evaluacion objetiva del desempefio, frena el diagndstico de
necesidades de capacitacion y genera fricciones en la asignacién de responsabilidades diarias

(DAFP, 2021).

Para el analisis de las causas raiz de esta problematica, se seleccion6 el Diagrama de
Ishikawa (0 Diagrama de Causa-Efecto) por encima de otras metodologias de diagnostico
organizacional como la Matriz FODA, la Matriz Vester o el Andlisis PESTEL (Gonzalez-
Cruz et al., 2020). Si bien el analisis FODA aporta una vision estratégica general y PESTEL
examina el entorno macro, estas herramientas carecen del nivel de descomposicién operativa
necesario para estudiar fallas en procesos de talento humano. Por su parte, aunque la Matriz

Vester prioriza problemas segun su causalidad, el Diagrama de Ishikawa ofrece un mapa
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estructurado e intuitivo que clasifica las causas en categorias transversales (Normatividad y
Métodos, Talento Humano, Tecnologia y Procesos, y Estructura Organizacional), facilitando
el trabajo participativo con los servidores publicos en el marco de la investigacidén-accion

(Latorre, 2007; Lopez-Garcia & Ramirez-Herrera, 2022).

Figura 1
Diagrama de ISHIKAWA

DIAGRAMA DE
ISHIKAWA
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PROBLEMA CENTRAL: DESACTUALIZACION DEL MEFCL
DESFASE DEL MANUAL DEL §=>  E INEFICIENCIA OPERATIVA

NIVEL TECNICO EN FLORIDA
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USO LIMITADO DE TIC,
PROCESOS MANUALES)
TECNOLOGIA Y PROCESOS

NORMATIVIDAD Y
METODOS (NORMA
DESACTUALIZADA,
DECRETO 078 DE 2015

EN EL TALENTO HUMANO

BRECHAS EN PERFIL,
EVALUACION OBJETIVA)
TALENTO HUMANO

Nota. Elaboracion propia.

Para dotar al estudio de la debida solidez empirica y superar las estimaciones
genéricas, la recoleccion de informacion primaria se fundamento en entrevistas
semiestructuradas y el cuestionario técnico de Diagnostico del Analisis de Puesto (DAP)
(Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018). Previo a su aplicacion en campo, el instrumento
fue sometido a validacion por juicio de expertos —con la participacion de profesionales de la
Oficina de Gestion del Talento Humano y el docente asesor—, evaluando criterios de
claridad, pertinencia, coherencia y suficiencia (DAFP, 2021; Escobar-Pérez & Cuervo-

Martinez, 2008).

21



Los datos recolectados se contrastaron minuciosamente con las fichas del Decreto 078
de 2015 y los marcos normativos del DAFP (Decreto Ley 785 de 2005; Decreto 1083 de
2015). A partir de esta triangulacion, la Tabla 1 presenta la consolidacion cuantitativa de la
revision por cargos en la planta central, permitiendo verificar de manera transparente la
construccion del indice de desfase funcional promedio del 65.0 % en la entidad.

Tabla 1

Consolidado Diagndstico del Desfase Funcional en los Cargos del Nivel Técnico

Planeacion e
Infraestructura

Hacienday
Tesoreria

Gobierno 'y
Convivencia

Desarrollo Social y
Salud

Gestion del Talento
Humano

TOTALES/
PROMEDIO

18

30

24

24

18

12

108

42

35

33

26

18

154

11

41

18

14

13

10

62

23

67.5 %

65.5 %

64.2 %

63.6 %

64.2%

65.0 %

Nota. Elaboracion propia a partir del levantamiento técnico de informacién
primaria (Formulario DAP) y el contraste documental con el Decreto Municipal
078 de 2015 de la Alcaldia Municipal de Florida.

Como se deduce de la Tabla 1, del total de 154 actividades que ejecuta en la practica el
personal del nivel técnico, Unicamente 41 coinciden con el manual de funciones vigente. La
diferencia substancial esta representada por 62 actividades cotidianas no formalizadas
(funciones omitidas) y 23 funciones obsoletas 0 en desuso que contintan figurando en el acto
administrativo. Esta evidencia empirica respalda la urgencia técnica de avanzar hacia el
redisefio integral de las 18 fichas de empleo bajo los lineamientos del DAFP y el modelo

MIPG. 22



Meétodo utilizado en el diagnéstico

Para llevar a cabo el diagnostico inicial, se utiliz6 un método cualitativo y documental,

estructurado en tres herramientas principales:

e Revision y andlisis documental: Se examiné detalladamente el Manual Especifico
de Funciones y Competencias Laborales vigente, la estructura organica de la Alcaldia de
Florida, las normas nacionales de empleo publico (como los lineamientos de la Funcion

Pablica) y las fichas técnicas del nivel técnico.

e Entrevistas grupales e individuales (0 mesas de trabajo participativas): Se escucho
directamente a los servidores publicos del nivel técnico y a los lideres del area de talento
humano. Esto permitié contrastar lo que estaba escrito en el papel con las actividades reales

que ellos ejecutan a diario en sus puestos.

e Matriz de contraste y revision de causas: Se cruzé la informacion obtenida para
identificar de forma precisa las brechas, funciones obsoletas, superposiciones de tareas y las
causas raiz que generaban el desfase en la entidad.

1.3.2. Planificacion de la solucion

La solucidn técnica consiste en el redisefio integral de las 18 fichas de empleo del
nivel técnico en la Alcaldia Municipal de Florida. Para priorizar la implementacion de las
funciones restructuradas y garantizar una transicion operacional fluida, se aplica la Matriz
de Impacto y Complejidad basada en el marco de toma de decisiones estratégicas de la
Corporacion Financiera Internacional (IFC, 2019) y la metodologia de priorizacion

organizacional de Blanco-Rivero (2021).
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Esta herramienta evalla dos dimensiones fundamentales en una escala ordinal de 1
aos:
. Impacto Organizacional: Grado de alineacién de la funcion con la cadena de valor
del MIPG, eliminacién de duplicidades y mitigacion del riesgo operativo.
. Complejidad de Implementacion: Nivel de esfuerzo requerido para su adopcion,
considerando la necesidad de capacitacion, requerimientos de herramientas tecnolégicas y
grado de resistencia al cambio institucional.
A partir del cruce de ambas dimensiones, las funciones y acciones de actualizacion se

clasifican en cuatro cuadrantes operativos:

1. Ganancias Répidas (Quick Wins - Alto Impacto / Baja Complejidad): Ajuste de
funciones administrativas de apoyo y actualizacion de nomenclatura de plataformas
digitales de la entidad.

2. Proyectos Clave (Alto Impacto / Alta Complejidad): Reestructuracién de funciones
operativas territoriales en Planeacién e Infraestructura y articulacion de competencias TICs
avanzadas.

3. Tareas Secundarias (Bajo Impacto / Baja Complejidad): Formalizacién de rutinas
documentales internas y actualizacidén de competencias comportamentales basicas.

4. Reevaluar / Reconsiderar (Bajo Impacto / Alta Complejidad): Redisefio de
procedimientos hiperespecificos que requieren reestructuracién organica formal.
Estructura de Indicadores Clave de Rendimiento (KPI)

Para el seguimiento, control y evaluacion objetiva de la implementacion del nuevo manual
de funciones, se definen cuatro indicadores clave de rendimiento (KPI). En la Tabla 2 se
detalla la ficha técnica de cada indicador con su respectiva formula, fuente de informacion,

periodicidad, responsable y meta institucional.
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Tabla 2

Fichas Técnicas de los Indicadores Clave de Rendimiento (KPI) para el Plan de Solucion

Férmula de Calculo Fuente de Informacion Periodicidad Responsable Meta Institucional

(el DGR nlvgl (BEED (L e Actas de concertacion y Decreto de - . . Profesional Universitario de Talento )
fichas de empleo actualizadas y concertadas) donci Unica (Fase de cierre) 100 % (18/18 perfiles)
100 adopcion del MEFCL Humano
(Total dg funmones'esen(l:lalgs for'muladasN‘ Matriz de trazabilidad procesos- Jefe de la Oficina de Planeacion e
de funciones del nivel te cnico alineadas a p ) Semestral 290 %
funciones y MEFCL propuesto Infraestructura
rocesos MIPG)x100
(Desfase inicial (65.0 %)Desfase inicial (65.0 ~ Formulario DAP de evaluacion de Anual Profesional Universitario de Talento 280 % de reduccion
%) - Desfase posimplementacion (%))x100 control posimplementacion Humano s
(ToFaI de. funcp nzlanos evaluados (18)N." de f Encuesta de percepcion y clima Lider de la Oficina de Talento "
uncionarios te ‘cnicos que aprueban el nuevo " Semestral 285 % de aprobacion
laboral posconcertacion Humano

perfil)x100

Nota. Elaboracion propia con base en las directrices del DAFP (2019, 2021) para el seguimiento de
la Gestion Estratégica del Talento Humano.

Figura 2
Flujo de Construccion y Validacion Técnica

FLUTO DE CONSTRUCCION Y VALIDACION TECNICA

7 \ 77 N\
1. Redisefio de Ficha @ 2. Priorizacién de :> 3. Mesas de Validgcién
Técnica (APA/DAFP) Cargos (Eisenhower) con Jefes de Area

A

/ \
6. Expedicion e <t‘.:_) Aval Juridico y 4. Consolidacion de
Implementacion Tecn1co (Talento H.) Ajustes Finales
N ~

A\

Nota. Elaboracion propia.

Criterios de priorizacion de actividades y cargos: Para optimizar el uso de
los recursos institucionales, la intervencion de los empleos del nivel técnico se

jerarquiza aplicando la Matriz de Impacto y Complejidad (Eisenhower / Guttman)
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(Gonzélez-Cruz et al., 2020). Los criterios fijados para priorizar la revision de los

cargos son:

e Nivel de riesgo operativo y legal: Prioridad alta para empleos donde el desfase
funcional genere riesgos en la rendicion de cuentas o hallazgos recurrentes de control interno

y contraloria (Contraloria Departamental del Valle del Cauca, 2023).

e Volumen de afectacion misional: Prioridad para cargos técnicos adscritos a

dependencias estratégicas encargadas de la atencion directa a la ciudadania y el

cumplimiento de las metas del Plan de Desarrollo (Alcaldia Municipal de Florida, 2024).

e Grado de obsolescencia: Cargos cuya ultima ficha técnica no responda a la

incorporacion de herramientas tecnoldgicas actuales o la gestion por procesos (DAFP,

2021).

Los mecanismos de validacion técnica pre-implementacion: Antes de someter el
documento a la firma del acto administrativo (Decreto Municipal) por parte del alcalde, la
propuesta se somete a tres filtros rigurosos de validacion técnica e institucional (DAFP,

2021):

e Validacion de contenido y concertacion operativa: Mesas de trabajo técnicas
con los jefes inmediatos de cada dependencia y los servidores del nivel técnico, evaluando la

viabilidad de las funciones redactadas.

e Revision tecnica de talento humano: Analisis por parte de la Oficina de Talento
Humano para certificar la estricta correspondencia de las equivalencias de estudio y
experiencia con la normatividad nacional vigente (Decreto Ley 785 de 2005; Decreto 1083 de

2015).



e Concepto de viabilidad juridica e institucional: Verificacion por parte de la

Secretaria de Gobierno / Asesoria Juridica para asegurar que el reordenamiento de

funciones no altere la estructura de costos de la planta de personal ni sobrepase las

facultades reglamentarias de la administracion municipal.

1.3.2.1 Definicién de alcance, recursos y mecanismos de seguimiento

El alcance de la propuesta se delimita a la totalidad de los empleos pertenecientes al
nivel técnico de la planta de personal central de la Alcaldia Municipal de Florida (Valle del
Cauca). Para garantizar el control continuo del proyecto, se establece un esquema de
seguimiento basado en indicadores clave de gestion (KPIs) y reuniones periddicas de avance

(DAFP, 2019):

e Indice de Avance en la Actualizacion (IAA): Mide el porcentaje de fichas del

nivel técnico validadas respecto al total proyectado.

e Porcentaje de Conformidad Normativa (PCN): Evalla la concordancia juridica

de los perfiles ajustados frente a los requisitos del Decreto 1083 de 2015.

e Indice de Satisfaccion del Servidor (1SS): Cuantifica la percepcion de claridad

en las responsabilidades por parte del personal técnico tras las mesas de concertacion.

Se consolida la estimacion presupuestal y logistica que sustenta la ejecucion del plan,

asegurando la asignacion de profesionales en talento humano, herramientas de TIC y espacios

institucionales para la socializacion e implementacion ordenada en la administracion
municipal (Alcaldia Municipal de Florida, 2024).2. Identificacion y descripcion un problema

al interior de la organizacion

La Alcaldia Municipal de Florida (Valle del Cauca) es la entidad territorial encargada

de dirigir el desarrollo socioeconomico local y garantizar la prestacion de los servicios
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publicos esenciales a su poblacion (Alcaldia Municipal de Florida, 2024).

En el marco de sus competencias constitucionales y de la Ley 136 de 1994, su
funcionamiento se estructura bajo un modelo de gestién por procesos articulado con las
dimensiones del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion (MIPG), cuyo proposito
fundamental es orientar la funcion publica hacia la generacion de valor publico y el
cumplimiento transparente de los objetivos del Plan de Desarrollo Territorial 2024-2027

(Alcaldia Municipal de Florida, 2024; DAFP, 2019).

2. IDENTIFICACION Y DESCRIPCION UN PROBLEMA AL INTERIOR DE LA

ORGANIZACION

Dentro de esta arquitectura organizacional, el Talento Humano actla como la
dimension transversal de soporte (DAFP, 2021). Para asegurar que el capital humano
responda eficientemente a las metas de gobierno, la entidad requiere de instrumentos técnicos
de ordenamiento del trabajo, siendo el Manual Especifico de Funciones y Competencias
Laborales (MEFCL) la herramienta normativa donde se delimitan el proposito, las funciones
esenciales, los conocimientos basicos y las competencias de cada empleo publico (Decreto

Ley 785 de 2005; Decreto 1083 de 2015).

En la descripcion cuantitativa y cualitativa de la problematica la relevancia estratégica
del manual, la caracterizacién interna en la Alcaldia Municipal de Florida evidencia una seria
desactualizacion en el nivel técnico de su planta de personal central, la cual se sustenta
formalmente en el Decreto Municipal 078 del 29 de diciembre de 2015 (Contraloria
Departamental del Valle del Cauca, 2023). Tras mas de ocho afios de vigencia sin una
revision integral, se ha generado un desajuste critico entre la norma formalizada y la carga

operativa cotidiana.
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La magnitud del problema se refleja en la afectacion directa sobre el 100 % de la
planta técnica del nivel central, conformada por 18 empleos o cargos publicos distribuidos

transversalmente en las dependencias con mayor demanda ciudadana y operativa:

0 Secretaria de Planeacion e Infraestructura: 5 cargos técnicos de apoyo a
obras y ordenamiento territorial.

0 Secretaria de Hacienda y Tesoreria: 4 cargos técnicos de gestion
tributaria y recaudo.

0 Secretaria de Gobierno y Convivencia Ciudadana: 4 cargos
técnicos de inspeccion y seguridad.

0 Secretaria de Desarrollo Social y Salud: 3 cargos técnicos de
programas sociales.

0 Oficina de Talento Humano y Gestion Administrativa: 2 cargos
técnicos de soporte logistico y documental.

Tabla3

Distribucién del Nivel Técnico Afectado

DISTRIBUCION DEL NIVEL TECNICO AFECTADO (100% = 18 CARGOS)

= N.2 de Cargos
Dependencia / Area Operativa &

(100%)

Secretaria de Planeacion e Infraestructura 5 cargos
Secretaria de Hacienda y Tesoreria 4 cargos
Secretaria de Gobierno y Convivencia 4 cargos
Secretaria de Desarrollo Social y Salud 3 cargos
Oficina de Talento Humano y Gestion Administrativa 2 cargos

Nota. Elaboracién propia basada en los lineamientos del DAFP (2021) y el Plan
de Desarrollo Municipal de Florida (2024).

En la practica cotidiana, los diagnosticos y las auditorias territoriales han identificado
que mas del 60 % de las actividades diarias ejecutadas por este personal técnico corresponden

a tareas no tipificadas en sus fichas de empleo originales o responden a 29



la digitalizacion e incorporacion de nuevas herramientas TIC no contempladas en 2015
(Alcaldia Municipal de Florida, 2024; Contraloria Departamental del Valle del Cauca, 2023).
Esta brecha cualitativa y cuantitativa desencadena tres consecuencias criticas en la

administracion publica local:

1. Riesgos de duplicidad y vacuidad funcional: Coexistencia de tareas sobrepuestas
entre dependencias y vacios en la responsabilidad directa para la entrega de productos de

apoyo.

2. Distorsion en los subprocesos de talento humano: Imposibilidad de evaluar
objetivamente el desempefio bajo concertaciones de metas acordes a la realidad, afectando

ademas la identificacion de necesidades reales de capacitacion (DAFP, 2021).

3. Pérdida de eficiencia administrativa: Retrasos operacionales en la atencion de
tramites ciudadanos que afectan el cumplimiento de las metas de gestion publica eficiente

fijadas en el Plan de Desarrollo (Alcaldia Municipal de Florida, 2024).

En el proceso de justificacion metodoldgica del universo de estudio y herramientas, no
se acudira a un muestreo probabilistico o parcial. La investigacion intervendra sobre el 100 %
del universo de estudio (los 18 servidores del nivel técnico) (Hernandez-Sampieri & Mendoza,
2018). Al ser una poblacidon acotada y de alto impacto operativo, trabajar con la totalidad de
los cargos elimina el sesgo de representatividad y garantiza que la propuesta de redisefio

capture con exactitud las dinamicas de trabajo de cada puesto.

La descomposicidn de las causas raiz del problema se realiza a través del Diagrama de
Ishikawa (Causa-Efecto), estructurado en cuatro categorias esenciales: i) Métodos (ausencia de
protocolos de revision periddica), ii) Normativa (desfase con el Decreto 1083 de 2015), iii)
Personal (desalineacion entre el perfil requerido y el perfil ejecutado), y iv) Organizacion

(reestructuraciones operativas no documentadas) (Gonzalez-Cruz et al., 2020; Latorre, 2007).

30



Este enfoque cualitativo-participativo, combinado con la evidencia estadistica interna, asegura

una base sélida para la propuesta de actualizacion funcional (DAFP, 2021).
2.1 DESCRIPCION DE LA EMPRESA A INTERVENIR

La Alcaldia Municipal de Florida (Valle del Cauca) es la entidad publica territorial
encargada de dirigir el desarrollo socioecondémico local y garantizar la prestacion de los
servicios publicos esenciales, en cumplimiento de sus competencias constitucionales y de la
Ley 136 de 1994. De acuerdo con los criterios de poblacion e ingresos corrientes de libre

destinacion fijados por la Ley 617 de 2000, el municipio se clasifica en Sexta Categoria.

La estructura orgénica de la entidad esta encabezada por el Despacho del Alcalde, del
cual dependen las Secretarias de Despacho (Gobierno y Gestion Administrativa, Hacienda y
Tesoreria, Planeacion e Infraestructura, y Desarrollo Social y Salud) y las Oficinas Asesoras
(Control Interno y Juridica). La planta central esta integrada por 74 servidores publicos en las
modalidades de libre nombramiento y remocion, carrera administrativa y nombramientos
provisionales (Contraloria Departamental del Valle del Cauca, 2023). Dentro de esta
estructura, el nivel técnico comprende 18 cargos responsables del soporte operacional, el

seguimiento a tramites, la consolidacion de informacion y el apoyo a la ejecucion misional.

La administracion del capital humano y la actualizacion del Manual Especifico de
Funciones y Competencias Laborales (MEFCL) corresponden a la Oficina de Talento
Humano, adscrita a la Secretaria de Gobierno y Gestion Administrativa. En el marco del Plan
de Desarrollo Municipal 2024-2027 y la implementacion del Modelo Integrado de Planeacion
y Gestion (MIPG), esta dependencia lidera la modernizacion técnica del MEFCL para superar

el rezago acumulado desde la expedicion del Decreto Municipal 078 de 2015, alineando los
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perfiles con las exigencias del entorno digital y la gestion por procesos (Alcaldia Municipal de

Florida, 2024; DAFP, 2019, 2021).

2.1.1  Mision

La Misidn institucional de la entidad establece el compromiso con el desarrollo local

en los siguientes términos:

"Somos un municipio con grandes virtudes ambientales en donde se debera trabajar
con transparencia, honestidad y dedicacion para hacer realidad nuestros suefios asi es como la
administracién municipal busca salud para la vida, la educacion y las finanzas construida con
la sociedad, caminos de recuperacion financiera, hacia un desarrollo territorial sostenible y
procurando la recuperacion de la confianza institucional en Florida." (Alcaldia Municipal de

Florida, 2024, p. 132).

La actualizacién del MEFCL constituye un insumo técnico que soporta la dimension
operativa de la mision institucional. La literatura en gestion publica evidencia que la precision
en la definicién de perfiles reduce la ambigliedad en el rol, optimiza los tiempos de respuesta
procedimentales y fortalece los mecanismos de rendicion de cuentas (DAFP, 2021; Lopez-
Garcia & Ramirez-Herrera, 2022). Al tipificar las responsabilidades reales del nivel técnico, la
entidad estandariza sus procesos de atencion y control interno, lo cual incide directamente en

la eficiencia administrativa y en la percepcion ciudadana de la gestion pablica territorial.

2.1.2. Vision
La proyeccion estratégica del municipio proyecta su desarrollo de largo plazo mediante

la siguiente declaracion:
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"En el 2031 haremos de Florida un territorio donde podamos generar calidad de vida
para nuestros ciudadanos con proyeccion para que las futuras generaciones puedan continuar
en este legado a partir del desarrollo territorial sostenible y procesos de integracion regional en
el contexto nacional e internacional.” (Alcaldia Municipal de Florida, 2024, p. 132).

El cumplimiento de los objetivos de la Visidn 2031 requiere el fortalecimiento de la
capacidad institucional de la entidad. De acuerdo con los lineamientos del DAFP (2019), la
sostenibilidad de los planes de desarrollo territorial depende del grado de alineacion entre los
objetivos estratégicos y las competencias del personal operativo. La adecuacién del manual de
funciones para el nivel técnico formaliza los requerimientos de competencias digitales y
conocimientos analiticos necesarios para la ejecucion de proyectos de infraestructura,
saneamiento financiero y gestion social, proporcionando el soporte procedimental que exige la

planificacién de largo plazo.

Mapa de procesos

La Administracion Municipal de Florida articula su funcionamiento institucional
mediante un modelo de gestion por procesos orientado a resultados, el cual integra de forma
sistematica los componentes estratégicos, misionales, de apoyo y de evaluacidn y seguimiento
al Sistema de Control Interno (Alcaldia Municipal de Florida, 2024). Dentro de esta
arquitectura organizacional, el proceso de Gestidn Estratégica del Talento Humano (GETH) se
ubica claramente como un macroproceso de apoyo. Esto reafirma su caracter transversal e
interdependiente: ninguna oficina o secretaria puede operar al dia si el talento humano no esta

técnicamente ordenado y alineado con los objetivos del municipio.

La intervencidn propuesta sobre el manual de funciones del nivel técnico dinamiza

directamente las interacciones con todos los eslabones del mapa de procesos. En primer lugar,
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se conecta de forma estrecha con los Procesos Estratégicos (Direccionamiento Estratégico y
Plan de Desarrollo), ya que recibe las metas de gobierno como insumo principal para calcular
los perfiles requeridos y, a su vez, aporta fichas técnicas actualizadas que garantizan la
modernizacion y la transformacion digital de la administracion. En segundo lugar, impacta de
raiz a los Procesos Misionales, pues constituye la Nota de provision y soporte operativo para
las secretarias encargadas de la atencién directa a la ciudadania (Planeacién, Hacienda,
Gobierno, Salud). Al clarificar las funciones de los 18 técnicos adscritos a estos sectores, se
eliminan los cuellos de botella y los vacios de responsabilidad en

la ejecucion de obras y programas sociales, acelerando la prestacién de servicios en el

territorio.

Finalmente, el proceso de GETH mantiene una relacion bidireccional con los demas
Procesos de Apoyo y Evaluacidn. Se coordina de manera permanente con Gestion Financiera 'y
Contable para asegurar la viabilidad presupuestal de la némina y los rubros de capacitacion;
con Gestion Juridica para garantizar la validez normativa del futuro Decreto Municipal de
adopcion; y con Evaluacién y Seguimiento al Control Interno, ya que suministra los perfiles
técnicos indispensables para realizar la Evaluacion del Desempefio Laboral (EDL) obligatoria.
El control interno, por su parte, retroalimenta de forma continua al proceso, identificando

nuevas brechas operativas, cerrando asi el ciclo de mejora continua en la entidad.
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Figura 3
Mapa de procesos del Municipio de Florida, Valle del Cauca.
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NECESIDADES Y EXPECTATIVAS DE LOS GRUPOSADE INTERES

PROCESOS EVALUACION'Y SEGUIMIENTO AL SISTEMA DE CONTROL INTERNO

EVALUACION Y SEGUIMIENTO AL SISTEMA DE CONTROL INTERNO

Nota. Tomado de Mapa de procesos del Municipio de Florida - Valle, Alcaldia Municipal de
Florida, 2024.

A continuacion, se representa la arquitectura de procesos de la entidad, sefialando
expresamente el proceso de Gestidn del Talento Humano como el nodo especifico sobre

el cual se desarrolla la presente propuesta de intervencion:
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Figura 4
Flujo de procesos institucionales
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Nota. Elaboracion propia.

Dentro de la arquitectura organizacional de la Alcaldia de Florida, el proceso de
Gestion del Talento Humano se ubica como un macroproceso de apoyo, lo cual reafirma
su caracter transversal e interdependiente frente a toda la estructura municipal (DAFP,

2021). La actualizacién del Manual Especifico de Funciones y Competencias Laborales



en los 18 empleos del nivel técnico dinamiza directamente estas interacciones de la

siguiente manera (Alcaldia Municipal de Florida, 2024; DAFP, 2019):

e Interaccion con Procesos Estratégicos: Recibe como insumo principal el
direccionamiento estratégico, el Plan de Desarrollo y las politicas publicas locales para
calcular y estructurar las necesidades reales de personal (DAFP, 2021). A su vez, aporta
fichas de empleo actualizadas que garantizan que el personal técnico posea los perfiles y
competencias alineados con las metas de modernizacion y la transformacion digital de la

administracion (Alcaldia Municipal de Florida, 2024).

e Interaccion con Procesos Misionales: Constituye la Nota de provision y
soporte operativo para las secretarias encargadas de la atencion directa a la ciudadania
(Planeacion, Salud, Gobierno, Desarrollo Social, entre otras) (Alcaldia Municipal de
Florida, 2024). Al clarificar las funciones del nivel técnico adscrito a estos sectores, se
eliminan los vacios de responsabilidad en la ejecucion de programas, acelerando la

prestacion de servicios en el territorio (Lopez-Garcia & Ramirez-Herrera, 2022).

e Interaccion con los demas Procesos de Apoyo: Se coordina estrechamente con
la Gestion Financiera y Contable para asegurar la viabilidad presupuestal de la némina y

la disponibilidad de rubros de capacitacion; con Gestion Administrativa

para la asignacion adecuada de puestos de trabajo y recursos fisicos; y con
Gestion Juridica para garantizar la validez normativa de las actos administrativos
(decretos) que formalizan las funciones del personal (Decreto Ley 785 de 2005; DAFP,

2021).

e Interaccion con Evaluacion y Seguimiento al Control Interno: Suministra los
perfiles y compromisos laborales requeridos para la Evaluacion del Desempefio Laboral

(EDL) (DAFP, 2021). La Oficina de Control Interno retroalimenta al proceso
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identificando brechas operativas o hallazgos administrativos, insumos que permiten
ajustar continuamente el manual de funciones y los planes institucionales de formacion

(Contraloria Departamental del Valle del Cauca, 2023).

2.1.4. Descripcion del proceso a intervenir

El proceso objeto de intervencion corresponde a la Gestion Estratégica del
Talento Humano (GETH), clasificado dentro de la arquitectura organizacional de la

Alcaldia Municipal de

Florida (Valle del Cauca) como un macroproceso de apoyo fundamental
(Alcaldia Municipal de Florida, 2024; DAFP, 2019). Su propdsito principal es
administrar eficientemente el empleo publico mediante la planeacion, ingreso,
permanencia, evaluacion y desarrollo del capital humano, articulando el desempefio
individual de los servidores con las metas del Plan de Desarrollo Territorial 2024-2027

(Ley 909 de 2004; Alcaldia Municipal de Florida, 2024).

De manera puntual, la intervencion se enfoca en el procedimiento de
Actualizacién y Mantenimiento del Manual Especifico de Funciones y Competencias
Laborales (MEFCL), con énfasis directo en la subactividad de Analisis de Cargos y

Levantamiento de Perfiles

Laborales para los 18 empleos del nivel técnico (Decreto Ley 785 de 2005;

Decreto 1083 de 2015).

Flujo General del Procedimiento de Actualizacion del MEFCL

El procedimiento técnico formal mediante el cual la Oficina de Talento Humano

debe gestionar la actualizacion del manual se compone de cuatro momentos clave,
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detallando sus entradas, actividades, responsables y productos esperados (DAFP, 2021):

Tabla 4

Flujo General del Procedimiento de Actualizacion

ENTRADAS

FLUJO GENERAL DEL PROCEDIMIENTO DE ACTUALIZACION

ACTIVIDADES Y SECUENCIA

RESPONSABLES

PRODUCTOS ESPERADOS

* Plan de Desarrollo Territorial 2024-
2027.
« Estructura orgdnica y Decreto 078 de
2015.
* Normativa nacional (Dec. 1083/2015).

1. Diagnostico y concertacion:
Convocatoria y levantamiento de informacion operativa
del cargo.

¢ Oficina de Talento Humano
* Jefes de Dependencia
* Servidores del Nivel Téc.

* Matriz de necesidades y cargas laborales reales
por cargo.

2. Redisefio y estructuracion técnica:
Ajuste de propositos, funciones y competencias
funcionales/comportamentales.

* Profesional de Talento H.
« Asesor Externo / Proyecto de
Investigacion

* Borrador de fichas de empleo ajustadas a la
norma DAFP.

3. Validacion técnica y legal:
Revision de equivalencias, cargas y viabilidad
institucional.

« Secretaria de Gobierno / Asesoria Juridica
* Comité Institucional

* Concepto de viabilidad técnico-juridica.

4. Adopcion e incorporacion:
Expedicion del acto administrativo y socializacion con el
personal.

* Despacho del Alcalde
* Oficina de Talento Humano

* Decreto Municipal firmado e incorporado a la
historia laboral del servidor.

Nota: Elaboracion propia basada en los lineamientos del DAFP (2021) y el Plan
de Desarrollo Municipal de Florida (2024).

Con el fin de generar una identificacion de Puntos Criticos en el procedimiento

actual, a partir de la caracterizacion institucional y el andlisis del procedimiento en la

administracion municipal, se identifican tres puntos criticos donde actualmente se

fractura la secuencia operativa (Contraloria Departamental del Valle del Cauca, 2023;

DAFP, 2021):

® Punto Critico 1: Ausencia de metodologias estandarizadas en el

levantamiento de informacion (Fase 1). Existe una dependencia exclusiva del

reporte verbal informal o de costumbres operativas pasadas, lo que impide documentar

de forma objetiva la incorporacién de herramientas tecnoldgicas y nuevas tareas

asignadas al nivel técnico.
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@ Punto Critico 2: Cuello de botella en la validacion técnica e institucional

(Fase 3). La falta de concertacion directa entre los jefes de dependencia y la Oficina
de Talento Humano genera desacuerdos sobre las cargas de trabajo, retrasando
indefinidamente la aprobacion de perfiles técnicos ajustados a la realidad.

@ Punto Critico 3: Obsolescencia y paralisis en la adopcion formal (Fase 4). Al

mantenerse congelado el manual bajo el Decreto 078 de 2015, se genera una ruptura
formal: los actos administrativos vigentes no reflejan las actividades reales, inhabilitando

la posibilidad de evaluar objetivamente el desempefio

laboral (Alcaldia Municipal de Florida, 2024; Contraloria Departamental del

Valle del Cauca, 2023).

Para saber si la actualizacion del manual realmente funcion6, compararemos la
situacion de la que partimos (Linea Base / Estado Actual) con lo que queremos lograr

(Meta Proyectada). Utilizaremos tres medidores sencillos:

1. Porcentaje de cargos actualizados

e ;Qué mide?: Cuantos de los 18 cargos del nivel técnico ya tienen su ficha de
funciones totalmente actualizada y firmada legalmente.

e Estado actual (Linea Base): 0% (Ningun cargo del nivel técnico se ha
actualizado oficialmente desde 2015).

e Meta del proyecto: 100% (Lograr que los 18 cargos queden completamente al

dia).
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2. Cumplimiento con la norma nacional

e ;Qué mide?: Qué tanto cumplen los requisitos de los cargos (estudios,
experiencia y competencias) con las reglas actuales de Funcion Publica (Decreto 1083 de
2015).

e Estado actual (Linea Base): 35% (La mayoria de los perfiles estan desfasados
frente a las normas nacionales vigentes).

e Meta del proyecto: 100% (Garantizar que el 100% de los cargos cumpla

estrictamente con la norma legal).

3. Nivel de desfase de funciones (lo que se hace vs. lo que esta escrito)

e ;Qué mide?: El porcentaje de tareas que los funcionarios hacen a diario pero
que NO aparecen en su manual formal.

e Estado actual (Linea Base): 65% de desfase (6 de cada 10 tareas que hace el
personal técnico no estan escritas en su manual).

e Meta del proyecto: Menos del 5% de desfase (Lograr que casi todo lo que el

personal hace en su dia a dia quede formalmente escrito y reconocido).

2.1.5. Descripcidon del problema que presenta el proceso

El diagndstico realizado sobre el proceso de Gestion Estratégica del Talento
Humano (GETH) en la Alcaldia Municipal de Florida (Valle del Cauca) evidencia que el
Manual Especifico de Funciones y Competencias Laborales (MEFCL) para el nivel
técnico padece una obsolescencia estructural. Formalizado mediante el Decreto
Municipal 078 del 29 de diciembre de 2015, el instrumento acumula méas de ocho afios
sin someterse a una revision técnica integral (Contraloria Departamental del Valle del

Cauca, 2023).
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Esta paralisis normativa impacta directamente al 100 % de la planta técnica del
nivel central (18 cargos publicos). La revision empirica y los hallazgos del diagndstico
preliminar demuestran que mas del 65 % de las actividades operativas cotidianas que
ejecuta este personal no se encuentran contempladas en sus fichas de empleo, o

responden a procesos de digitalizacion e incorporacion de herramientas TIC que no

existian al momento de expedir el manual (Alcaldia Municipal de Florida, 2024; DAFP,

2021). Asimismo, las auditorias territoriales sefialan un 0 % de avance en la

actualizacion formal de los perfiles por competencias ajustados al Decreto Unico

Reglamentario 1083 de 2015, configurando un riesgo recurrente de gestion y

control interno (Contraloria Departamental del Valle del Cauca, 2023).
Descomposicion del Problema: Causas, Efectos y Consecuencias

Para analizar con rigor técnico la problematica, la situacion se clasifica en tres

niveles de afectacion institucional (Gonzalez-Cruz et al., 2020; Latorre, 2007):
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. Figura 5

Diagrama de flujo del procedimiento de actualizacion del MEFCL — Nivel
técnico.

CONSECUENCIA ORGANIZACIONAL (LARGO PLAZO / IMPACTO MISIONAL)

» INEFICIENCIA EN LA CONSECUCION DE LAS METAS DEL PLAN DE DESARROLLO 2024-2027.
* PERDIDA DE CONFIANZA CIUDADANA Y RIESGO DE HALLAZGOS EN ENTES DE CONTROL.

A

EFECTOS OPERATIVOS DIRECTOS (IMPACTO EN LA GESTION HUMANA)
* DESFASE DEL 65% ENTRE TAREAS REALES Y ESCRITAS. -
« IMPOSIBILIDAD DE REALIZAR LA EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL (EDL) CON RIGOR.

« DUPLICIDAD DE FUNCIONES Y \(AC‘OS DE RESPONSABILIDAD ENTRE SECRETARIAS.
* DIAGNOSTICOS DE CAPACITACION (PIC) DESALINEADOS DE LAS NECESIDADES REALES.

A

| \ ]

CAUSAS RAIZ IDENTIFICADAS Y PRIORIZADAS (ORIGEN)

1. [PRIORIDAD 1] DESACTUALIZACION NORMATIVA DEL MEFCL (DECRETO 078 DE 2015).

2. [PRIORIDAD 2] INEXISTENCIA DE UN PROCEDIMIENTO PERIODICO DE LEVANTAMIENTO DE CARGAS.
3. [PRIORIDAD 3] FALTA DE CONCERTACION TECNICA ENTRE TALENTO HUMANO Y JEFES DE AREA.

4. [PRIORIDAD 4] LIMITADA ADOPCION DE COMPETENCIAS DIGITALES EN LAS FICHAS DEL DAFP.

Nota. Elaboracidn propia.

Causas Raiz (Origen del Problema):

0 Rigidez y desactualizacién normativa: Mantenimiento de un manual de

funciones expedido en 2015 que no ha sido armonizado con las guias

metodoldgicas del DAFP (DAFP, 2021).

0 Inexistencia de rutinas de revision: Ausencia de un procedimiento

estandarizado en la Oficina de Talento Humano para auditar periédicamente la
vigencia de los perfiles laborales.

0 Desarticulacion interarea: Falta de canales de concertacion técnica entre la

Oficina de Talento Humano y las secretarias usuarias para documentar los

cambios operacionales reales.

43



Efectos Operativos Directos (Fricciones en la GETH):

® Ambigtedad y duplicidad: Asignacion informal de tareas que genera

superposicién de funciones entre el personal técnico de Planeacién, Hacienda y
Gobierno (Alcaldia Municipal de Florida, 2024).

@ Distorsion en la Evaluacion del Desempefio Laboral (EDL): Evaluaciones

subjetivas o formalistas, dado que los compromisos laborales fijados no
corresponden a las actividades reales del servidor (DAFP, 2019).

0 Fallas en el Plan de Capacitacion Institucional (PIC): Formulacion de

capacitaciones basadas en perfiles obsoletos, sin responder a las brechas digitales

y técnicas actuales del personal (DAFP, 2021).

Consecuencias Organizacionales (Impacto Misional):

@ Reduccion de la eficiencia municipal: Retrasos operacionales en la atencion
de tréamites a la ciudadania y en la ejecucion de proyectos de infraestructura y
desarrollo social (Alcaldia Municipal de Florida, 2024).

0 Vulnerabilidad legal y fiscal: Riesgo elevado de observaciones y hallazgos
por parte de la Contraloria Departamental por incumplimiento del Decreto Unico
Reglamentario 1083 de 2015.

Para orientar la propuesta de intervencion hacia los focos més criticos, las causas
identificadas han sido jerarquizadas mediante la Matriz de Impacto y Gobernabilidad

(Eisenhower / Guttman) (Gonzalez-Cruz et al., 2020):

0 Prioridad N.° 1 (Impacto Critico - Alta Gobernabilidad):

Desactualizacion de las fichas de empleo del nivel técnico frente al marco
normativo vigente (Decreto 1083 de 2015). Impacta directamente al 100 % de los 18

cargos técnicos y constituye el objeto central de este proyecto.
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0 Prioridad N.° 2 (Impacto Alto - Alta Gobernabilidad): Desalineacion

entre las cargas laborales cotidianas y el texto del manual. Genera un desfase
operativo del 65 % en las actividades diarias, derivando en reprocesos y duplicidades.

® Prioridad N.° 3 (Impacto Medio - Media Gobernabilidad): Ausencia de

metodologias participativas para la actualizacion de perfiles. Provoca una
pérdida de satisfaccion laboral estimada en un 40 % debido a la falta de claridad en las

responsabilidades individuales.

La resolucion priorizada de estas causas mediante la propuesta de actualizacion
del MEFCL permitira eliminar la brecha funcional del 65 %, garantizar el 100 % de
conformidad normativa frente al DAFP y transformar la Gestion Estratégica del Talento
Humano en una palanca efectiva para el cumplimiento de las metas de la Administracion

Municipal de Florida (Alcaldia Municipal de Florida, 2024; DAFP, 2021).

3. ESTABLECIMIENTO DE PLANES DE ACCION PARA LA

SOLUCION DEL PROBLEMA

Para resolver de manera estructural la obsolescencia y el desfase operativo del
Manual Especifico de Funciones y Competencias Laborales (MEFCL) en la Alcaldia
Municipal de Florida (Valle del Cauca), se definen objetivos estratégicos bajo la
metodologia SMART (especificos, medibles, alcanzables, relevantes y temporales)

(Sanchez-Rios, 2020):

0 Objetivo General:

Disefiar e implementar un Plan de Accidn Técnico e Institucional para la
actualizacion, armonizacion y adopcion formal del MEFCL correspondiente a los 18

cargos del nivel tecnico de la Alcaldia Municipal de Florida, garantizando un 100 % de
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conformidad con el Decreto Unico Reglamentario 1083 de 2015, las guias del DAFP y la
reduccion del desfase operativo a menos del 5 % en un horizonte de ejecucién de seis (6)
meses.

e Objetivos Especificos:

1. Diagnosticar la situacion actual de los 18 empleos del nivel técnico de la
Alcaldia Municipal de Florida, mediante el levantamiento y andlisis de las funciones
formalizadas, las cargas laborales y las actividades que actualmente desarrolla el

personal.

2. ldentificar las brechas existentes entre las funciones establecidas en el Manual
Especifico de Funciones y Competencias Laborales (MEFCL), las actividades realmente
ejecutadas y los requisitos establecidos en la normativa vigente, con el fin de determinar

las necesidades de actualizacion de los perfiles.

3. Disefiar una propuesta de actualizacion y reestructuracion de las 18 fichas de
empleo del nivel técnico, ajustando sus propdésitos, funciones, competencias y requisitos
de acuerdo con el Decreto 1083 de 2015 y los lineamientos del Departamento

Administrativo de la Funcion Publica (DAFP).

4. Validar técnica, funcional y juridicamente la propuesta de actualizacién de las
fichas de empleo mediante mesas de trabajo con los jefes de dependencia, la Oficina de
Talento Humano y el Comité Institucional de Gestién y Desempefio, con el fin de

verificar su pertinencia y viabilidad institucional.

5. Establecer la factibilidad operativa y administrativa de la propuesta de
intervencion, definiendo las actividades, responsables, recursos, cronograma y

condiciones necesarias para su implementacion y adopcion formal.
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Descripcion Detallada de la Solucién Propuesta

La solucién integral consiste en el desarrollo de una Metodologia de Reingenieria
de Perfiles y Cargas Laborales adaptada a la gestion publica territorial (Gonzélez-Cruz et
al., 2020). Esta intervencion no se limita a un simple ajuste documental o tipogréfico,
sino que aborda de manera directa las tres causas raiz priorizadas en el diagndstico

institucional:

Tabla5s

Flujo General del Procedimiento de Actualizacion

ALINEACION DE LA SOLUCION CON LAS CAUSAS RAIZ

CAUSA RAIZ PRIORIZADA MECANISMO DE SOLUCION EN EL PLAN DE ACCION

Harmonizacion integral de las 18 fichas con el Decreto 1083 de 2015y la Guia

1. Desactualizacion normativa acumulada (Decreto Municipal 078 de 2015). Metodolégica de Gestion Estratéaica del Talento Humano del DAFP

Aplicacidn de matrices de cargas de trabajoy formularios estandarizados de

2. Inexistencia de levantamiento técnico de cargas reales y competencias. .\ I
E yeomp analisis de puestos (DAP), documentando el 63 % de tareas invisibilizadas.

3. Desarticulacion yfalta de concertad entre Talento Humano y Jefesde | Creacidn de mesas técnicas interinstitucionales de validacion directa entre la
Area. Oficina de Talento Humano, asesores técnicos y directivos de area.

Nota: Elaboracion propia basada en los lineamientos del DAFP (2021) y el Plan

de Desarrollo Municipal de Florida (2024).

Al resolver estas causas, la solucion neutraliza los efectos negativos previamente
identificados: elimina la ambigiiedad en la asignacion de responsabilidades, proporciona
insumos reales para la Evaluacion del Desempefio Laboral (EDL) fijada por la Comision

Nacional del Servicio Civil (CNSC), optimiza la asignacion del Plan de Capacitacion

Institucional (PIC) y blinda a la alcaldia frente a observaciones fiscales o
administrativas de la Contraloria Departamental del Valle del Cauca (Contraloria

Departamental del Valle del Cauca, 2023; DAFP, 2021).
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Mapa Mental de la Estrategia de Intervencion

El siguiente diagrama ilustra la articulacion entre las fases del plan de accion, los

recursos transversales requeridos y el impacto esperado en la gestién municipal:

e Secuencia Cronologica de Actividades y Matriz de Recursos

Para ejecutar el plan de accion de manera ordenada y eficiente, el proceso se

estructurd en cuatro fases consecutivas a lo largo de un periodo de 24 semanas (6 meses).

A continuacion, se presenta la matriz detallada con la descripcion operativa,
responsables, cronograma, recursos necesarios (humanos, materiales, tecnoldgicos,

financieros) y mecanismos de medicion para cada actividad:

Tabla 6
Flujo General del Procedimiento de Actualizacion.

- Recursos
FASE 2: REDISENO TECNICO Y ESTRUCTURACION DE PERFILES (Semanas 7 a 13)
Definicién de propdsitos . S
- : s o . Plantillas estandarizadas
2.1.R .de p! pri ; ydus D Pr Sefanas7 oo Profesnona! GFTH (1), Asesor DAFP, Normativa Decreto | $ 3.000.000 18 borradores de funciones
y funciones esenciales bajo sintaxis de GETH Técnico (1) esenciales estructurados.
- 1083
competencias del DAFP.
Definicién de competencias
2.2. Asignacion de comportamentales, Asesor Experto en Empleo Semanas 10 - 12 Equipo GETH (2), Asesor Catalogo de competencias 2.500.000 Matriz de requisitos y
competencias y requisitos funcionales (digitales) y Publico Juridico (1) DAFP, Decreto Ley 785/2005 e equivalencias finalizada.
equivalencias de ley.
i [ e Procesador d oo Documento borradr el
= P Lider de Proyecto / Consultor Semana 13 Lider de GETH (1) almacenamiento ennube | S 1.000.000|  MEFCL del Nivel Técnico
manual borrador documento borrador del AT Lo
institucional finalizado.
MEFCL.
FASE 3: VALIDACION, CONCERTACION Y USTE INSTITUCIONAL (Semanas 14 a 18)
Revisién punto por punto con
= 5 B Mesastec‘mcas con Jefes| los respor!sables d_e cada Jefes de Dependendia / GETH Semanas 1445 lefes Secretaria (6), Técnico | Sala de juntas, proyec.t(')res, s 800.000 3 6 Actas qe concerta.clon
de Area Secretaria para ajustar del Cargo (18) actas de concertacion firmadas sin observaciones.
vacios.
Verificacion de viabilidad
3.2. Revision juridica y legal, equivalencias de Asesoria Juridica / Sec. ; Abogado Asesor (1), Sec. | Expediente normativo, Ley Concepto de viabilidad técnico
técnica estudio/experiencia y no Gobierno e Gobierno (1) 909 de 2004 $ oD 000 juridica favorable.
incremento de planta.
Presentacion y aprobacion
3.3. Aprobacién en Comité | del manual ajustado ante el s i Presentaci6n ejecutiva, Acta de aprobacion del Comité
de Gestion Comité Institucional de Comite Mipc/Alcalde Semanazs Integrantes Comité MIPG (8)] - yor final consolidado | 00000 MIPG firmada.
g ZACION, SOCIALIZACION Y ADOPCION
Redaccion y firma por el
s 2 £ o < Protocolo de actos i
4.1. Expedicion del Decreto |Alcalde Municipal derogando|  Despacho del Alcalde / Alcalde Municipal, Secretario R . Decreto Municipal firmado e
. 5 Semanas 19-20 3 administrativos, gaceta S 500.000 ) 5
Municipal el Decreto 078 de 2015 en lo Juridica de Gobierno riinicial independizado.
pertinente. P
Notificacion formal a los 18 < s e s
ta8 i B b Comunicados oficiales, 100 % de notificaciones
4.2. Notificacion e servidores e insercion del . Personal GETH (2), . X .
. . ) i Profesional GETH Semanas 21 - 22 ) A sistema de archivo de S 1.000.000 | firmadas e incorporadas al
incorporacion laboral nuevo perfil en sus historias Servidores Técnicos (18) R s
historias laborales archivo.
laborales.
Ajuste de los compromisos 3
. o . X o . 18 Acuerdos de desempefio
4.3. Alineacion EDLy cierre | laborales del sistema EDL | Evaluacion del Desempefio / Evaluadores (6), Evaluados x P
X 8 Semanas 23 - 24 Plataforma EDL de la CNSC | S 1.000.000| EDL ajustados y proyecto
del proyecto segun las nuevas fichas y GETH (18) :
: finalizado.
cierre del plan.
Proceso 100 %
OTA RSIO ADA $ 16.000.000 modernizado e
implementado.

Nota: Elaboracion propia
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Para asegurar gque esta solucién no pierda vigencia en el tiempo y promueva una
mejora continua alineada con el Modelo Integrado de Planeacién y Gestion (MIPG)

(DAFP, 2019), se establecen dos mecanismos institucionales de sostenibilidad:

0 Auditoria Anual de Funciones (Mantenimiento Preventivo):

Se institucionalizara en el procedimiento de GETH una revision anual obligatoria
(cada mes de noviembre) previa a la formulacion del Plan de Accién Institucional del afio
siguiente. Esto permitira incorporar de manera &gil nuevas herramientas tecnoldgicas o
modificaciones normativas emanadas del DAFP sin esperar ciclos de obsolescencia de

varios afios (LOpez-Garcia & Ramirez-Herrera, 2022).

0 Alineacion con el Ciclo PHVA (Planear, Hacer, Verificar, Actuar):

O Planear: Ajuste anual de metas segutn el Plan de Desarrollo Territorial 2024-
2027.

O Hacer: Ejecucion cotidiana de funciones bajo la ficha técnica actualizada.

O Verificar: Evaluacion semestral del desempefio laboral (EDL) por parte de los
jefes inmediatos.

O Actuar: Correccion inmediata de desviaciones o vacios identificados durante
las evaluaciones del desempefio (Latorre, 2007; DAFP, 2019).

3.1. ESTABLECIMIENTO DE OBJETIVOS

Para abordar de manera integral la problematica de obsolescencia técnica y
funcional del Manual Especifico de Funciones y Competencias Laborales (MEFCL) en
la Alcaldia Municipal de Florida (\Valle del Cauca), la presente propuesta se articula en
torno a un objetivo general y cuatro objetivos especificos. La estructuracion de estas
metas responde a los criterios de la metodologia SMART (Specific, Measurable,

Achievable, Relevant,
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Time-bound), garantizando que cada enunciado sea medible, ejecutable y
alineado con las directrices del Modelo Integrado de Planeacién y Gestion (MIPG)
(DAFP, 2019;

Sanchez-Rios, 2020).

e Objetivo General

Disefar e implementar un Plan de Accidn Técnico e Institucional para la
actualizacion, reestructuracion y adopcion formal del Manual Especifico de Funciones y
Competencias Laborales (MEFCL) correspondiente a los 18 cargos del nivel técnico de
la Alcaldia Municipal de Florida (Valle del Cauca), garantizando una alineacién del 100
% con el Decreto Unico Reglamentario 1083 de 2015, la normativa del DAFP y la

reduccidn del desfase operacional a menos del 5 % en un plazo de seis (6) meses.

e Objetivos Especificos

Diagnosticar e inventariar el 100 % de las cargas de trabajo y competencias
reales ejecutadas por el personal del nivel técnico en las distintas dependencias de la
administracién municipal, mediante la aplicacién de herramientas metodologicas de
levantamiento de informacion primaria (Formularios de Analisis de Puesto y matrices de
cargas) para visibilizar las tareas no formalizadas (Alcaldia Municipal de Florida, 2024;

DAFP, 2021).

1. Redisefnar y estandarizar las 18 fichas de empleo publico del nivel técnico,
ajustando sus propositos principales, funciones esenciales, competencias
comportamentales y funcionales (incorporando habilidades digitales y operativas), asi

como la verificacion estricta de las equivalencias de estudio y experiencia fijadas en el
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Decreto Ley 785 de 2005 y el Decreto 1083 de 2015.

2. Validar técnica, funcional y juridicamente los perfiles reestructurados a
través de mesas de trabajo interinstitucionales con los Jefes de Dependencia, la Secretaria
de Gobierno y el Comité Institucional de Gestién y Desempefio, asegurando la viabilidad
legal, la no alteracion de la estructura de costos de la planta y la prevencién de hallazgos
por parte de los entes de control (Contraloria Departamental del Valle del Cauca, 2023;

Gonzalez-Cruz et al., 2020).

3. Propuesta de adopcion e incorporacion formal: Disefiar y estructurar la
fase final de intervencion para la adopcion del nuevo MEFCL mediante el borrador del
acto administrativo (Decreto Municipal), definiendo la ruta operativa para la notificacion
formal al 100 % del personal técnico, la actualizacion de sus historias laborales y la
alineacion con los acuerdos del sistema de Evaluacion del Desempefio Laboral (EDL)
administrado por la Comisién Nacional del Servicio Civil (CNSC) (Ley 909 de 2004;

DAFP, 2019).

Alineacién Estratégica de los Objetivos

La siguiente matriz resume la coherencia interna entre los objetivos formulados,
los indicadores de seguimiento establecidos previamente y el resultado esperado dentro

de la Gestion Estratégica del Talento Humano (GETH):
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Tabla7

Matriz Operativa del Plan de Accion para la Actualizacion del MEFCL en el
Nivel Técnico

Objetivo Especifico Indicador de Gestion Asociado Meta Proyectada Resultado Institucional Esperado

OE1: Diagndstico y Cargas

Nivel de Brecha Funcional Perceptual (NBF)

Reduccion del 65 % al <5%

Visibilizacion y documentacion total de las tareas

Lahorales operativas reales.
OE2: Redisefio y ) , , Incremento del 35 %al | Fichas técnicas 100 % ajustadas a las guias del
Eomdamikn | e e Conitimidad Norativa (PG 100% DAFP y al Decreto 1083/2015.
OE3: Validacion y ; " 100% de dependencias | Consenso técnico-juridico y blindaje frente a
;) Porcentaje de Actas de Concertacion , L
Concertacion validadas auditorias fiscales.
: ¢ Expedicion del Decreto Municipal y vinculaci6
e Formalllgauon y Indice de Actualizacion del MEFCL (lavr) | 100% (18 de 18 cargos) e e. ec.re g e
Adopcion las historias laborales y la EDL.

Nota. Adaptado de Guia metodoldgica para la gestion estratégica del talento humano en las entidades
publicas, por el Departamento Administrativo de la Funcion Pablica [DAFP], 2021, y del Plan de Desarrollo
Territorial 2024-2027, por la Alcaldia Municipal de Florida, 2024.

3.2.

DESCRIPCION DE LA SOLUCION

La solucion integral formulada para resolver la obsolescencia técnica y la

desarticulacion operativa del Manual Especifico de Funciones y Competencias Laborales

(MEFCL) de los 18 cargos del nivel técnico en la Alcaldia Municipal de Florida (Valle

del Cauca) se consolida mediante una estrategia de reingenieria de perfiles laborales y

gestion estratégica del talento humano (DAFP, 2021; Lopez-Garcia & Ramirez-Herrera,

2022). Esta propuesta trasciende el simple ajuste formal del documento y establece una

metodologia de intervencion directa sobre las estructuras organizacionales de la entidad

(Gonzélez-Cruz et al., 2020).

En primer lugar, la propuesta neutraliza la causa raiz vinculada a la

desactualizacion normativa acumulada mediante la alineacion directa con el Decreto

Unico Reglamentario 1083 de 2015 y la Ley 909 de 2004 (Congreso de la Republica,

2004; Presidencia de la Republica, 2015). A través de este proceso de armonizacion, se

reestructuran los propdsitos principales, las funciones esenciales y las competencias

funcionales de los empleos técnicos, incorporando explicitamente herramientas digitales




y destrezas operativas actuales indispensables para cumplir los compromisos fijados en el

Plan de Desarrollo Territorial 2024-2027 (Alcaldia Municipal de Florida, 2024).

En segundo lugar, para resolver el desfase de funciones y la falta de
levantamiento de cargas de trabajo, la solucion adopta técnicas de diagnostico
participativo fundamentadas en Formularios de Analisis de Puesto (DAP) y matrices
operativas de tareas (DAFP, 2021). Este procedimiento permite capturar las actividades
reales ejecutadas en el dia a dia por los servidores publicos, visibilizando hasta un 65 %
de tareas invisibilizadas y eliminando duplicidades, cuellos de botella y vacios en la
asignacion de responsabilidades entre las secretarias de la administracién municipal

(Gonzélez-Cruz et al., 2020; Lopez-Garcia & Ramirez-Herrera, 2022).

La estrategia garantiza la sostenibilidad legal e institucional a través de mesas de
concertacioén técnica con los jefes de dependencia y la aprobacién formal ante el Comité
Institucional de Gestion y Desempefio (MIPG) (DAFP, 2019). Con este proceso, la
Alcaldia de Florida no solo blinda sus actuaciones frente a posibles hallazgos o
requerimientos administrativos de la Contraloria Departamental del Valle del Cauca
(Contraloria Departamental del Valle del Cauca, 2023), sino que ademas dota a la
entidad de un insumo actualizado para articular la Evaluacion del Desempefio Laboral
(EDL) administrada por la CNSC y optimizar el Plan de Capacitacion Institucional (PIC)

(Congreso de la Republica, 2004; DAFP, 2021).

3.3.  SECUENCIA DE ACTIVIDADES PARA EJECUCION DE LA SOLUCION

La implementacion efectiva de la solucion propuesta para la reestructuracion y
modernizacion del Manual Especifico de Funciones y Competencias Laborales

(MEFCL) en la Alcaldia Municipal de Florida (Valle del Cauca) requiere un despliegue
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metddico organizado en fases cronolégicas (DAFP, 2021; Gonzalez-Cruz et al., 2020).
Este ordenamiento garantiza que cada fase técnica sirva de insumo para la siguiente,
asegurando el cumplimiento de las normativas de la funcion puablica y la participacion
activa de los actores institucionales (Congreso de la Republica, 2004; Presidencia de la

Republica, 2015).

Para ilustrar de manera panordmica la articulacion y precedencia de estas fases

operativas, la Figura 6 presenta el flujo l6gico de ejecucion:

Figura 6

Flujograma de la Secuencia Operativa para la Actualizacion del MEFCL

° ° ° ° °
Secuencia ldgica y cronoldgica de las fases y actividades para la reestructuracion y modernizacion
del Manual Especifico de Funciones y Competencias Laborales en el Municipio de Florida (Valle del Cauca)

FASE 1 FASE 2 FASE 3 "‘

o —
% Diagnéstico e tcario Tacns R
v agn Rediseiio Técnico y Validaciones | Formalizacidn, Notificacidn
Inventario de Cargas Estandarizacién de Interinstitucionales 5y
R ¢ Integracion Laboral
Fichas de Empleo y Viabilidad
|
Semanas 14 a 18 Semanas 19 a 24
e i— —_— — T m—
— Sensibilizacion e | j@ Formulacion de propésitos @ Mesas técnicas de | @ Expedicién y sancién del
| = @ induccion metodologica — 1, esenciales y funciones n concertacion con jefes 4. Decreto Municipal
ey de area 3888
Semanas 1-2 -/ Semanas 7-9 e :
o .] R ks ;.; Semanas 14-15 I I l Son\?na? s
@@ Jornadas de capacitacién a Redaccion estandarizada de : e Tramitacion y adopeidn del
sarvicores y jefes. funciones bajo sintaxis DAFP. Rieibdn coricestada da fchis nuevo MEFCL.
. ¥ J — ) | con secretarios y directores L ¢ :
) v M ~ ¢ v e
‘ @ Levantamiento de ‘ @ Definicién de competencias @ Eu’algaciéfl dg Ivi.\bilidad @ Notificacién individuad e
@ informacion primaria * comportamentales y técnica y juridica S Weercin e carpetis
- Semanas 3-5 ‘ ‘.a . Somansh 37 Semanas 21-22
._. ; | MA™ Semanas 10-12 . Verificacién de cumpimiento »
Aglicacion de formularios DAP Asignacién de compatencias TV ¥ i aectacion de Notificacién a funcionatios e
y entrevistas estructuradas. segun niveles y metas del fa planta de personsl, insarcidn en historias laborales.
R > A S Plan de Desarrollo 2024-2027. | ki K
e . i v — R v p 3 :
‘ @ Consolidacion de la @ Asignacion de requmtos de @ Apl:obacion Ir:n céComiié @ Concertacidn de compromisos
: “ matriz de cargas reales g :::s:; mﬂemﬂ y — 1"32'2“;"!21"“ ude estion EDL y cierre institucional
- ’ . Semanas 23-24
Semana § A S Semana 13 o Semana 18 B Auste de acuerdss de evaluacion
Procesamienta de informacidn Verificacin de idoneidad legal Presentacion ante el Comité del desempedio en la plataforma
y andlisis de cargas laborales. y tcrica (Decreto Ley 785/2006). MIPG para aval institucional de la CNSC.
/ Enfoque en la . @ R Participacién activa Cumplimiento normativo / Talento humano alineado
eficiencia y calidad W SR  Colosservidoresy = y prevencion de =) I I con las metas del Plan de
del servicio publico Jefes de dependencia hallazgos fiscales Desarrollo 2024-2027

Nota, Elaboracion propia basada en las fases metodoldgicas propuestas por ¢l Departamento Administrativo de |a Funcion Publica [DAFP] (2021) para la gestidn estratégica del tafento humano on entidades territoriales.

Fase 1: Diagnostico e Inventario de Cargas Laborales (Semanas 1 a 6)

0 Actividad 1.1. Sensibilizacion e induccién metodoldgica (Semanas 1-2):

Realizacion de jornadas directas de capacitacion dirigidas a los 18 servidores del
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nivel técnico y sus respectivos Jefes de Dependencia. Se socializan los objetivos de la
intervencion y la estructura del Formulario de Analisis de Puestos (DAP) (DAFP, 2021;

Lépez-Garcia & Ramirez-Herrera, 2022).

0 Actividad 1.2. Levantamiento de informacién primaria (Semanas 3-5):
Aplicacion

individualizada de los formularios DAP y entrevistas estructuradas a los
funcionarios para registrar tareas operativas cotidianas, uso de herramientas informaticas,
tiempos invertidos y productos generados (Gonzélez-Cruz et al., 2020).

0 Actividad 1.3. Consolidacién de la matriz de cargas reales (Semana 6):

Procesamiento de la informacion recolectada mediante matrices de analisis
ocupacional para identificar cuellos de botella, duplicidades de funciones e

inconsistencias respecto a la version del Decreto 078 de 2015 (Alcaldia Municipal de

Florida, 2024; Lépez-Garcia & Ramirez-Herrera, 2022).

Fase 2: Redisefio Técnico y Estandarizacion de Fichas de Empleo

(Semanas 7 a 13)

0 Actividad 2.1. Formulacion de propésitos esenciales y funciones (Semanas
7-9):

Redaccion estandarizada de las funciones principales de cada uno de los 18
cargos bajo la sintaxis técnica del DAFP (verbo de accion + objeto sobre el que recae +

finalidad del proceso) (DAFP, 2021; Sanchez-Rios, 2020).

0 Actividad 2.2. Definicion de competencias comportamentales y
funcionales

(Semanas 10-12): Asignacién de competencias segln los niveles jerarquicos
fijados
en el Decreto 1083 de 2015, integrando explicitamente habilidades operativas y

TIC para atender las metas del Plan de Desarrollo Territorial 2024-2027 (Alcaldia
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Municipal de Florida, 2024; Presidencia de la Republica, 2015).

0 Actividad 2.3. Asignacion de requisitos de estudio, experiencia y
equivalencias

(Semana 13): Verificacion de la idoneidad legal y técnica de las combinaciones
de estudio y experiencia conforme al marco del Decreto Ley 785 de 2005 (Presidencia de
la Republica, 2005).

Fase 3: Validaciones Interinstitucionales y Viabilidad (Semanas 14 a
18)

0 Actividad 3.1. Mesas técnicas de concertacion con Jefes de Area (Semanas

14-15):

Revision concertada de cada ficha borrador con los secretarios y directores de
area para asegurar que las responsabilidades asignadas respondan a las necesidades del
servicio en cada dependencia (Gonzalez-Cruz et al., 2020; Lépez-Garcia & Ramirez-

Herrera, 2022).

0 Actividad 3.2. Evaluacion de viabilidad técnica y juridica (Semanas 16-
17):

Verificacion con la Secretaria de Gobierno y asesores juridicos de que las
modificaciones no alteren la estructura ni el costo de la planta de personal, garantizando
el cumplimiento estricto de la Ley 909 de 2004 y la prevencion de hallazgos fiscales

(Congreso de la Republica, 2004; Contraloria Departamental del Valle del Cauca, 2023).

0 Actividad 3.3. Aprobacion en el Comité Institucional de Gestion y
Desempefio

(Semana 18): Presentacion formal de la propuesta articulada ante el Comité

MIPG para obtener el aval de adopcion institucional (DAFP, 2019).

56



Fase 4: Formalizacién, Notificacion e Integracion Laboral (Semanas 19
a24)

0 Actividad 4.1. Expedicion y sancion del Decreto Municipal (Semanas 19-
20):

Tramitacién del acto administrativo de adopcion del nuevo MEFCL sancionado
por el Alcalde Municipal, derogando los lineamientos obsoletos (Alcaldia Municipal de

Florida, 2024; Presidencia de la Republica, 2015).

0 Actividad 4.2. Notificacion individual e insercion en carpetas (Semanas
21-22):

Notificacion formal a los 18 funcionarios sobre su nuevo perfil de cargo e
incorporacion de las copias firmadas en sus historias laborales en la Oficina de Gestion

del Talento Humano (DAFP, 2021).

0 Actividad 4.3. Concertacion de compromisos EDL y cierre institucional
(Semanas

23-24): Ajuste de los Acuerdos de Evaluacion del Desempefio Laboral ante la
plataforma de la Comision Nacional del Servicio Civil (CNSC), garantizando una
evaluacion alineada con las funciones reales actualizadas (Congreso de la Republica,

2004; DAFP, 2019).
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3.4  DESCRIPCION DE RECURSOS NECESARIOS PARA LA EJECUCION DE LA
SOLUCION

Figura7

Descripcion de Recursos Necesarios para la Implementacion de la Solucién

Técnico-Administrativa
D
7 B

RECURSOS HUMANOS RECURSOS

RECURSOS MATERIALES RECURSOS
TECNOLOGICOS Y LOGISTICOS FINANCIEROS
(TALENTO Y EXPERTISE) | (sorTwARE Y HARDWARE) | (INFRAESTRUCTURA) (PRESUPUESTO)
Personal Interno: Oficina Sistemas de Gestion: Espacios: Sala de Juntas,  Presupuesto Asignado:
de Talento Humano, Jefes ~ Plataforma CNSC (EDL), Oficinas de la Alcaldia. (Espacio para monto, e.g.,
de Dependencia, 18 Sistema de Historias ‘$16,000,000 COP’).
Servidores Técnicos. Laborales. Suministros: Materiales de
Herramientas de Trabajo:  Oficina (papel, boligrafos,  Fyentes de Financiacién:
Apoyo Externo: Consultor Equipos de Cémputo (18+), etc.), Impresion de Recursos de la
Senior (Ge_st}én Pdablica), Suite Google G-Suite / MS documentos y manuales. Administracién Municipal
Asesor Juridico (Derecho Office 365, Software . Zes (Gestién de Talento
Administrativo). Andlisis de Datos Equipos Audiovisuales:

(Excel/Power BI). Proyector, Tablero digital. Humano).

Nota. Adaptado de Guia metodoldgica para la gestion estratégica del talento
humano en las entidades publicas, por el Departamento Administrativo de la Funcion
Publica [DAFP], 2021, y del Plan de Desarrollo Territorial 2024-2027, por la Alcaldia
Municipal de Florida, 2024.

La implementacién exitosa del plan de accion para la actualizacién del Manual
Especifico de Funciones y Competencias Laborales (MEFCL) de la Alcaldia Municipal
de Florida requiere la movilizacién y asignacion estratégica de diversos recursos
institucionales. Estos recursos no solo garantizan la viabilidad operativa del proyecto,
sino que también aseguran que el resultado final cumpla con los estandares técnicos y
legales exigidos por el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion (MIPG) (DAFP, 2019)
y la normatividad nacional vigente (Congreso de la Republica, 2004; Presidencia de la

Republica, 2015).

58



Como se ilustra en la Figura 7, los recursos necesarios se clasifican en cuatro
categorias fundamentales: humanos, tecnoldgicos, materiales y logisticos, y financieros.
Esta tipologia permite una gestion integral y eficiente de los insumos requeridos durante
las fases de diagndstico, redisefio, validacion y adopcion del nuevo manual (Gonzalez-
Cruz et al., 2020).

Recursos Humanos (Talento y Expertise)

El talento humano constituye el pilar fundamental para la ejecucion de la
solucion, dado que el proceso de reingenieria de perfiles requiere tanto conocimiento
técnico especializado como la participacion activa de los actores institucionales (Lépez-

Garcia & Ramirez-Herrera, 2022). Este rubro se divide en dos componentes:

Personal Interno (Participacion y Validacion):

e Oficina de Gestion del Talento Humano: Liderara y coordinara el proyecto,
actuando como el enlace técnico y administrativo entre las distintas dependencias y la

consultoria externa.

e Jefes de Dependencia (secretarios y directores): Seran responsables de validar
las funciones reales y concertar los perfiles de los cargos adscritos a sus areas,
garantizando la alineacion con las necesidades operativas de la administracion

(Gonzalez-Cruz et al., 2020).

e 18 servidores Publicos del Nivel Técnico: Participaran activamente en las
jornadas de levantamiento de informacion de cargas laborales y competencias reales,
aportando la vision operativa indispensable para eliminar el desfase funcional existente

(DAFP, 2021).
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Apoyo Externo (Soporte Especializado):

@ Consultor Senior en Gestion Publica: Aportara la experticia metodolégica
necesaria

para el disefio de instrumentos de diagnostico, la tabulacion de cargas laborales y

la estructuracion de las 18 fichas de empleo técnico bajo la sintaxis técnica del DAFP.

0 Asesor Juridico (Derecho Administrativo): Garantizara el blindaje legal de
todo el

proceso, verificando la conformidad de los nuevos requisitos, equivalencias y
funciones esenciales con la Ley 909 de 2004, el Decreto 1083 de 2015 y la Ley 617 de

2000 sobre racionalizacion del gasto (Congreso de la Republica, 2000, 2004).}

Recursos Tecnoldgicos (Software y Hardware)

La modernizacion del MEFCL demanda el uso intensivo de tecnologias de la
informacidn y la comunicacion para la captura, procesamiento, validacion y
formalizacién de la informacion (DAFP, 2021). Los recursos tecnoldgicos requeridos

incluyen:

Sistemas de Gestion:

0 Plataforma del sistema de Evaluacion del Desempefio Laboral (EDL) de la
CNSC:

Esencial para la alineacidn final de los compromisos laborales con los nuevos

perfiles de cargo actualizados.

@ Sistema de Historias Laborales Institucional: Para la insercion formal de las

notificaciones de los nuevos perfiles y el mantenimiento de la trazabilidad
laboral.
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Herramientas de Trabajo:

® Equipos de Computo (18+): Necesarios para el personal técnico durante las
jornadas

de levantamiento de informacion y para el equipo de GETH durante la

consolidacioén de datos.

0 Suite de Productividad (Google G-Suite / Microsoft Office 365): Para la
redaccion de

informes, borradores del manual y comunicacion interinstitucional.

0 Software de Andlisis de Datos (MS Excel / Power Bl): Indispensable para la

tabulacién y procesamiento de las matrices de cargas laborales reales,

permitiendo visibilizar el desfase operativo (Lopez-Garcia & Ramirez-Herrera, 2022).

Recursos Materiales y Logisticos (Infraestructura)

Para el desarrollo efectivo de las fases participativas y de concertacion, es crucial
contar con la infraestructura fisica y los insumos logisticos adecuados (Gonzalez-Cruz et
al., 2020).

Estos incluyen:
Espacios Fisicos:

@ Sala de Juntas: Destinada para las mesas técnicas de concertacion con Jefes de

Dependencia y las sesiones de validacién del Comité Institucional de Gestién y

Desempefio.

@ Oficinas de la Alcaldia: Espacios de trabajo cotidiano para el equipo de
Talento

Humano y la consultoria externa.
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Suministros y Equipos:

0 Materiales de Oficina: Papeleria, boligrafos, carpetas y otros insumos
necesarios para las jornadas de diagnostico y la gestion documental.

® Impresion: Produccion de los borradores del manual, actas de concertacion y
el Decreto Municipal final para la firma de adopcion.

@ Equipos Audiovisuales: Proyector y tablero digital para las presentaciones
ejecutivas y los talleres de sensibilizacion.

Recursos financieros (presupuesto)

La implementacion integral del plan de accidn requiere una inversion financiera
estimada de

$16,000,000 (Alcaldia Municipal de Florida, 2024). Estos recursos estan
destinados principalmente a cubrir los costos de la consultoria externa y los insumos
logisticos necesarios durante las fases de diagnostico y reestructuracion. La financiacion
de este proyecto se realizara mediante Recursos de la Administracion Municipal,
especificamente asignados dentro del presupuesto de la Gestidn Estratégica del Talento
Humano. Esta asignacién garantiza la sostenibilidad y autonomia institucional para la
ejecucién total del plan de actualizacién del MEFCL (Congreso de la Republica, 2000;

DAFP, 2019).
Articulacion del Plan de Accidn con los Objetivos Especificos

Para que una estrategia no se quede en el papel, cada tarea operativa debe
empujar directamente el cumplimiento de una meta institucional. A continuacién, se
detalla como las cuatro fases de nuestro plan de accién son el motor que activa cada uno
de los objetivos especificos (OE) formulados para la Alcaldia de Florida (Valle del

Cauca), cerrando las brechas normativas y operativas de los 18 cargos del nivel técnico:
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@ Fase 1: Diagndstico e Inventario de Cargas Laborales — Impacto directo en el
OE1

El primer objetivo exige levantar el 100 % de las cargas de trabajo y
competencias reales. La Fase 1 responde a esto de manera milimétrica mediante tres
actividades secuenciales: la sensibilizacion, el despliegue de Formularios de Analisis de
Puesto (DAP) y la consolidacion de una matriz ocupacional. No se puede corregir lo que
no se conoce. Esta fase recolecta la informacion primaria directamente de los
funcionarios, logrando destapar ese 65 % de funciones invisibilizadas o informales que

causan el desfase operativo de la entidad.

0 Fase 2: Redisefio Técnico y Estandarizacion de Fichas — Impacto directo en
el OE2

El segundo objetivo apunta a reestructurar formalmente las 18 fichas del nivel
técnico bajo parametros legales vigentes. La Fase 2 toma los insumos crudos del
diagnostico y los procesa técnicamente en tres pasos: redaccion de funciones con sintaxis
DAFP (verbo + objeto + finalidad), adicion de habilidades digitales/operativas alineadas
al Plan de Desarrollo

2024-2027, y calibracion de las equivalencias de estudio y experiencia. Al aplicar
el Decreto 1083 de 2015 y el Decreto Ley 785 de 2005, se elimina la desactualizacién
regulatoria acumulada desde el Decreto Municipal 078 de 2015, asegurando fichas

técnicas modernas y estandarizadas.

0 Fase 3: Validaciones Interinstitucionales y Viabilidad — Impacto directo en el
OE3

El tercer objetivo busca garantizar el consenso institucional, técnico y legal antes
de firmar cualquier documento. La Fase 3 despliega mesas técnicas de concertacion con

los Jefes de Dependencia, auditorias de viabilidad juridica (para asegurar que no se
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alteren los costos ni la estructura de la planta de personal) y la presentacion oficial ante
el Comité Institucional de Gestion y Desempefio. Este componente actda como un filtro
de calidad y un escudo legal. Al lograr la concertacion entre Talento Humano y los jefes

de area, se erradica la desarticulacion

institucional y se blinda a la Alcaldia frente a glosas o hallazgos administrativos

por parte de la Contraloria Departamental del Valle del Cauca.

0 Fase 4: Formalizacion, Notificacion e Integracion Laboral — Impacto directo
en el

OE4 El altimo objetivo exige la adopcion formal e insercion del manual en la
vida administrativa de la entidad. La Fase 4 ejecuta la materializacion legal del proyecto:
se gestiona la firma del Decreto Municipal por parte del alcalde, se notifica
individualmente a los 18 servidores de su nuevo perfil y se vinculan estas fichas a las
historias laborales y a la plataforma de Evaluacion del Desempefio Laboral (EDL) de la
CNSC. Esta fase consolida el cierre del proyecto. Asegura que la modernizacién
trascienda lo documental y se convierta en la regla del dia a dia, permitiendo

evaluaciones de rendimiento justas y basadas en funciones reales.

Indicadores de Resultado para la Evaluacion de Efectividad (Post-
Implementacidn)

Para medir si el plan de accién realmente soluciono la problematica de fondo una
vez terminadas las 24 semanas de ejecucidn, se establecen los siguientes tres indicadores

de impacto y efectividad dentro de la Gestion Estratégica del Talento Humano (GETH):
indice de Reduccion del Desfase Operativo (IRDO)

* Objetivo del indicador: Evaluar la efectividad del manual para suprimir las

tareas informales o no contabilizadas.

« Formula: IRDO = (1 - [Tareas ejecutadas no descritas en el nuevo MEFCL /
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Total de tareas operativas reales identificadas]) x 100

» Meta esperada: Lograr un desfase operativo menor al 5 % (frente al 65 %

detectado en el diagnostico inicial).

Porcentaje de Eficiencia en la Concertacion de Acuerdos EDL

« Objetivo del indicador: Medir el éxito de la integracion del manual actualizado

con las metas individuales de la Comision Nacional del Servicio Civil (CNSC).

« Formula: PE-EDL = (Numero de acuerdos EDL alineados con el nuevo

Decreto Municipal / Total de servidores del nivel técnico evaluables [18]) x 100

« Meta esperada: 100 % de los compromisos laborales del nivel técnico

sincronizados con las nuevas competencias y perfiles en la plataforma de la CNSC.
indice de Blindaje y Conformidad Normativa Transversal (ICN)

« Objetivo del indicador: Verificar la legalidad del 100 % del proceso y la

ausencia de fricciones fiscales o administrativas.

« Foérmula: ICN = (Fichas técnicas con viabilidad juridica y presupuestal

aprobadas [18] / Total de perfiles técnicos reestructurados [18]) x 100

» Meta esperada: 100 % de conformidad legal, garantizando cero (0)
observaciones o hallazgos por parte de la Contraloria Departamental del Valle del Cauca

en las auditorias de la vigencia fiscal correspondiente



4. DEFINICION DEL ALCANCE DE LA SOLUCION, PARTES

INTERESADAS, CRONOGRAMA'Y PRESUPUESTOS.

El plan de accidn para la modernizacion del Manual Especifico de Funciones y
Competencias Laborales (MEFCL) de la Alcaldia Municipal de Florida (Valle del Cauca)
delimita su alcance de manera estricta a la reestructuracion y armonizacion de los 18
cargos pertenecientes al nivel técnico, garantizando un diagnostico ocupacional riguroso
mediante el levantamiento de cargas laborales reales y la alineacion con los marcos
normativos vigentes (DAFP, 2021;

Lopez-Garcia & Ramirez-Herrera, 2022; Presidencia de la Republica, 2015). Esta
solucion estratégica excluye intencionalmente la modificacion de la estructura
organizacional o incrementos en los gastos de personal, blindando a la entidad frente a
los limites fijados por la Ley 617 de 2000 (Congreso de la Republica, 2000). Para su
viabilidad operativa, se establece un esquema de gobernanza institucional donde
convergen actores clave como el alcalde Municipal, el Comité MIPG, la Oficina de
Gestion del Talento Humano, los jefes de Dependencia, los 18 servidores técnicos y el
equipo consultor externo, asegurando roles claramente distribuidos bajo la matriz de

responsabilidades RACI (Gonzalez-Cruz et al., 2020; DAFP, 2019).

La ejecucion de la propuesta se proyecta a lo largo de un horizonte temporal
continuo de nueve (9) meses, dividido en fases secuenciales que abarcan el diagnéstico
de cargas, el redisefio técnico de las fichas, las mesas de concertacion, la viabilidad
juridica, la adopcion formal por Decreto Municipal, la concertacion de compromisos de
Evaluacién del Desempefio Laboral (EDL) ante la CNSC y un periodo final de

seguimiento

66



post-implementacion (Congreso de la Republica, 2004; Sdnchez-Rios, 2020). La
sostenibilidad financiera de este despliegue operativo requiere una inversion total
optimizada de

$16,000,000 COP, financiada mediante Recursos Ordinarios de la administracion
municipal e invertida principalmente en consultoria técnica e insumos logisticos
(Alcaldia Municipal de Florida, 2024). Con esta planificacion integral, la Alcaldia de
Florida no solo garantiza el uso eficiente e integral de sus recursos, sino que blinda
legalmente sus actuaciones ante entes de control como la Contraloria Departamental del
Valle del Cauca y potencia el desempefio de su talento humano territorial (Contraloria

Departamental del Valle del Cauca, 2023; DAFP, 2021).

4.1. ALCANCE FINAL DE LA SOLUCION

La solucién formulada para superar la obsolescencia técnica y funcional del
Manual Especifico de Funciones y Competencias Laborales (MEFCL) de la Alcaldia
Municipal de Florida (Valle del Cauca) se delimita de manera precisa para garantizar una
intervencion focalizada, eficiente y de alto impacto institucional (DAFP, 2021; Lépez-
Garcia & Ramirez-Herrera, 2022). Comprender las fronteras operativas del proyecto es
fundamental

para administrar adecuadamente las expectativas de la administracion municipal,
optimizar la ejecucion presupuestal y prevenir desviaciones durante la implementacion

(Gonzalez-Cruz et al., 2020; Sanchez-Rios, 2020).
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Limites de la intervencion (Alcance Incluido vs. Excluido)

® Limites Poblacionales y Funcionales (Alcance Incluido): La intervencion se

circunscribe de forma exclusiva a la reestructuracion y armonizacion de los 18
cargos correspondientes al Nivel Técnico de la planta de personal centralizada de la
Alcaldia Municipal de Florida (Alcaldia Municipal de Florida, 2024). Incluye el
levantamiento de cargas laborales reales, el redisefio de las 18 fichas técnicas de empleo
publico, su validacion normativo-operativa, la expedicion del Decreto Municipal de
adopcion y su articulacion con los acuerdos de la Evaluacion del Desempefio Laboral
(EDL) ante la Comision Nacional del Servicio Civil (CNSC) (Congreso de la Republica,

2004; Presidencia de la Republica, 2015).

0 Fronteras Organizacionales (Alcance Excluido): El proyecto no contempla
la modificacion de la estructura organizacional de la alcaldia, no implica la creacién ni supresion
de empleos publicos, ni genera incrementos en la masa salarial o en los gastos de personal de la
entidad, dando estricto cumplimiento a los topes de racionalizacion del gasto fijados por la Ley
617 de 2000 (Congreso de la Republica, 2000). Asimismo, quedan excluidos del alcance de esta
fase los cargos pertenecientes a los niveles Directivo, Asesor, Profesional y Asistencial, asi como

el personal adscrito a entes descentralizados del orden municipal.
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Tabla8

Delimitacion del Alcance de la Intervencién para la Actualizacion del MEFCL
(Nivel Técnico)

DELIMITACION DEL ALCANCE DE LA INTERVENCION

DENTRO DEL ALCANCE (INCLUIDO) FUERA DEL ALCANCE (EXCLUIDO)

* Reestructuracién de 18 fichas de empleo (Nivel = Miveles Directivo, Asesor, Profesional y Asistencial.

Técnico).
» Levantamiento de cargas reales y tareas invisibilizadas. * Modificacian de la planta de personal o estructura organ.
» Ajuste a Ley 909/04, Dec. 785/05 y Dec. 1083/15. * Incremento de masa salarial o gastos de personal (Ley 617)

= Adopcidn via Decreto Municipal y alineacion

EDL/CNEC. » Entes descentralizados o adscritos del municipio.

Nota. Elaboracion propia basada en las guias metodoldgicas del DAFP (2021) y
el diagnostico institucional de la Alcaldia Municipal de Florida.

Obijetivos Especificos y Resultados Esperados

1. Diagndstico Ocupacional Exhaustivo: Obtener el 100 % de las matrices de
cargas de trabajo reales del nivel técnico, visibilizando las tareas cotidianas que no se
encontraban formalizadas en el Decreto Municipal 078 de 2015 y reduciendo la brecha.
perceptual funcional a menos del 5 % (DAFP, 2021; Lépez-Garcia &

Ramirez-Herrera, 2022).

2. Estandarizacion y Modernizacion Documental: Redisefiar las 18 fichas de
cargo bajo la metodologia del DAFP, garantizando que el 100 % de los perfiles
incorporen propasitos principales claros, funciones esenciales con sintaxis técnica,
competencias comportamentales, competencias funcionales digitales y la verificacion
rigurosa de equivalencias de estudio y experiencia conforme al Decreto Ley 785 de 2005

(Presidencia de la Republica, 2005, 2015).



3. Consenso y Blindaje Legal-Fiscal: Alcanzar el 100 % de aprobacién técnica
y concertacion de los perfiles con los jefes de Dependencia y el Comité Institucional de
Gestion y Desempefio (MIPG), mitigando en un 100 % el riesgo de hallazgos
administrativos o fiscales por parte de la Contraloria Departamental del Valle del Cauca
(Contraloria Departamental del Valle del Cauca, 2023; DAFP, 2019).

4. Formalizacion e Integracion Laboral: Lograr la expedicion e
independizacion del acto administrativo (Decreto Municipal), la notificacion individual
formal al 100 % de los servidores técnicos involucrados y la actualizacion de sus
compromisos en el sistema de Evaluacion del Desempefio Laboral (EDL) (Congreso de

la Republica, 2004; DAFP, 2019).

4.2. |IDENTIFICACION DE RESPONSABLES DE LAS ACTIVIDADES PARA
EJECUCION

El éxito de la ejecucion del plan de accion depende de una gobernanza clara,
donde cada actor institucional conozca sus funciones, responsabilidades y niveles de
autoridad (Gonzéalez-Cruz et al., 2020; Sanchez-Rios, 2020). Para evitar la ambigliedad
operativa, se identifican las partes interesadas clave (stakeholders) y se establece una
asignacion rigurosa de roles basada en la metodologia RACI (responsable, Aprobador,
Consultado, Informado) adaptada a la administracion publica territorial (DAFP, 2019,
2021).

Analisis de Partes Interesadas Clave (Stakeholders)

0 Alcalde Municipal de Florida: Mé&xima autoridad nominadora. Su rol es
decisorio

para la sancién e independizacion del Decreto Municipal que adopta el nuevo MEFCL.

0 Comité Institucional de Gestion y Desempefio (MIPG): Organo colegiado

encargado de evaluar la alineacion de la propuesta con el modelo de gestion territorial y
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otorgar el aval institucional previo a la firma del decreto (DAFP, 2019).

0 Oficina de Gestion del Talento Humano (GETH): Lidera y coordina la
ejecucion
técnica del proyecto, articulando los insumos entre las dependencias, la consultoria y los

entes de control.

0 Jefes de Dependencia (secretarios y directores de Area): Validan las
funciones

operativas reales de sus colaboradores, garantizando que los perfiles
reestructurados respondan a las metas del Plan de Desarrollo Territorial 2024-2027

(Alcaldia Municipal de Florida, 2024).

@ Servidores Publicos del Nivel Técnico (18 funcionarios): Proveen la

informacion

primaria sobre sus cargas de trabajo y son los beneficiarios directos de la claridad

funcional y la certidumbre en sus evaluaciones de desempefio.

® Equipo Consultor y Asesoria Juridica Externa: Responsables de la
facilitacion
metodoldgica, la sistematizacion de datos y el analisis de conformidad legal.

0 Contraloria Departamental del Valle del Cauca y Personeria Municipal:
Entes de

control externo y vigilancia ciudadana que se benefician de la transparencia
administrativa y la prevencion de irregularidades en la funcion publica (Contraloria

Departamental del Valle del Cauca, 2023).

Matriz de Asignacion de Responsabilidades (RACI)

La Tabla 9 detalla la distribucion de roles para cada una de las actividades del
plan de accion:

0@ R (responsable): Quien ejecuta la actividad.
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0 A (Aprobador): Quien rinde cuentas y autoriza el producto final.
@ C (Consultado): Quien aporta informacién relevante o criterio técnico.

® | (Informado): Quien recibe actualizacién sobre el avance o resultado.

Tabla 9
Matriz RACI para la Actualizacion del MEFCL en la Alcaldia Municipal de
Florida
o . Consultor / Jefes de Servidores s Alcalde
Fase / Actividad Equipo GETH . - Comité MIPG -
Asesor Dependencia Técnicos Municipal
1.1. Sensibilizacion y disefio A B c | | |
de instrumentos
1.2. Aplicacion de
encuestas y entrevistas A R [ R | |
1
1.3. Consolidacién de matriz
de cargas reales A R c !
2.1. Redaccién de
propésitos » funciones A R c !
2.2 Definicion de A B c | | |
competencias y requisitos
2.3 Consolidacién del a R | | | |
manual borrador
3.1. Mesas técnicas de
concertacién A R R c
3.2 Revision técnica y
juridica A R c ! c
3.3. Aprobacion en Comité
de Gestion R c c ! A !
4_1. Expedicién del Decreto c C | | | AR
unicipal
4.2, Notificacion individual
e historias laborales RiA ! R
4.3. Concertacion A | B R | |

compromisos EDL [CNSC)

Nota. Adaptado de Guia metodoldgica para la gestion estratégica del talento
humano en las entidades publicas, por el Departamento Administrativo de la Funcion
Pablica [DAFP], 2021, y del Manual del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion
(MIPG), por el DAFP, 20109.

4.3 CRONOGRAMA DE EJECUCION

El plan de accion se desarrollard en un periodo continuo de seis (6) meses (24
semanas), estructurado en cuatro fases secuenciales donde la finalizacion de un hito

habilita el inicio de la siguiente etapa técnica (DAFP, 2021; Sanchez-Rios, 2020).
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Cronograma Detallado de Ejecucion (Diagrama de Gantt)

La Tabla 10 presenta la distribucion temporal semana a semana de cada actividad:

Tabla 10

Cronograma de implementacion: 24 semanas (6 meses).

Fase/
Actividad

1.1. Sensibilizacidn e
instrumentos

1.2. Levantamiento
campo (DAP)

1.3 Matriz de cargas
reales

2.1. Propdsitos y
funciones

2.2 Competencias y
requisitos

2.3. Consaolidacidn
borrador

3.1. Mesas técnicas
concertacian
3.2. Revisidn técnica
y Juridica
3.3. Aprobacidn
Comité MIPG

4.1. Expedicidn
Decreto Municipal
4.2 Notificacidn
individual
4.3 Ajuste EDL e
historias

M3 (S9- M4 (S13- MS5(S17- M6 (S21-
M1($1-54) M2(S5-58) $12) $16) $20) S24)
Fase 1: Diagnéstico e Inventario
[51-52]
[53-54] [55]
[S6]
Fase 2: Rediseno Técnico
[S7-58] [59]
[510-512]
[513]
Fase 3: Validaciones v Viabilidad
[514-515]
[516] [517]
[519]
Fase 4: Adopcion e Integracion
[519-520]
[521-527]
[523-524]

Nota. Elaboracion propia basada en la planificacion operativa territorial bajo

lineamientos del DAFP (2021).

Hito Clave
Asociado

Instrumentos
validados

18 DAP
completados

HITO 1: Matriz
Cargas

18 Propdsitos
definidos

Matriz Requisitos
de Ley

HITO 2: Manual
Borrador

6 Actas de
Concertacidn

Concepto Juridico

HITO 3: Acta
MIPG

HITO 4: Decreto
Firmado
100%
Motificaciones
HITO &: Cierre
Proyecto
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Hitos CLAVE DEL PrRoYECTO (KEY MILESTONES)

Los hitos representan los puntos de control critico donde la direccion de la

entidad evalla el avance antes de avanzar a la siguiente etapa:

1. Hito 1 (Semana 6): Diagnéstico Ocupacional Consolidado. Presentacion de la
matriz de cargas reales y deteccion del desfase funcional operacional ante la Oficina de
GETH.

2. Hito 2 (Semana 13): Documento Borrador del MEFCL. Consolidacion de las
18 fichas de empleo técnico bajo estandares DAFP.

3. Hito 3 (Semana 18): Aval del Comité MIPG. Emision del acta de aprobacién
del manual por parte del Comité Institucional de Gestion y Desempefio.

4. Hito 4 (Semana 20): Sancion del Acto Administrativo. Firma e
independizacion del Decreto Municipal de adopcion por parte del Alcalde Municipal.

5. Hito 5 (Semana 24): Cierre e Integracion Laboral. 100 % de los funcionarios
notificados, carpetas de historia laboral actualizadas y compromisos EDL ajustados ante

la CNSC.
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Tabla 11.
Seguimiento post-implementacion: 3 meses adicionales.

Horizonte total del proyecto: 9 meses.
Actividad Mes 1 Mes 2 Mes 3 Mes 4 Mes 5 Mes 6 Mes 7 Mes 8 Mes 9

Fase 1: Diagnodstico e Inventario de Cargas

1.1. Sensibilizacién e
induccion metodoldgica

1.2. Aplicacion de
formularios DAP y X X
entrevistas

1.3. Consolidacién de
matriz de cargas laborales

Fase 2: Rediseno Técnico de Fichas
2.1. Redaccion de

propésitos y funciones

2.2. Definicién de
competencias y X X
equivalencias

2.3. Consolidacion del
manual borrador

Fase 3: Validaciones e Institucionalizacion

3.1. Mesas técnicas con

Jefes de Dependencia X X
3.2. Revision técnica, X
juridica y viabilidad
3.3. Aprobacion en X

Comité de Gestion (MIPG)

Fase 4: Formalizacion, Notificacion y EDL

4.1. Expedicion del

Decreto Municipal de X
adopcion
4.2. Notificacion
individual e historias X X
laborales

4.3. Concertacion de

compromisos EDL (CNSC) X
Fase 5: Seguimiento y Evaluacion Posterior
5.1. Monitoreo de
adaptacion y soporte X X

técnico

5.2. Informe final de
evaluacion del proyecto

Nota. Elaboracion propia basada en la Guia metodoldgica para la gestién
estratégica del talento humano en las entidades publicas (Departamento Administrativo
de la Funcién Pablica [DAFP], 2021) y en los lineamientos del Modelo Integrado de
Planeacion y Gestion [MIPG] (DAFP, 2019).
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4.4, PRESUPUESTO

Tabla 12.

Presupuesto.
Rubro Valor

Consultoria Técnica Externa (Disefio metodolégico, aplicacion
de formularios DAP, procesamiento de cargas laborales y $10,500,000 COP
redaccion de perfiles)

Asesoria Juridica Especializada (Revision de legalidad,
equivalencias del Decreto Ley 785/05 y estructuracion del $3,500,000 COP
borrador de Decreto)

Materiales de Oficina y Suministros (Impresién de formularios,
instrumentos de campo, carpetas para historias laborales y $800,000 COP
fotocopias)

Logistica de Eventos y Mesas Técnicas (Logistica para las
jornadas de capacitacion, talleres con el nivel técnico y reuniones $700,000 COP
con Jefes de Dependencia)

Soporte Tecnoloégico e Licenciamiento (Licenciamiento de
software para procesamiento estadistico de cargas y espacio de $500,000 COP
almacenamiento digital)

Valor Total Proyecto $16,000,000 COP

Nota. Elaboracién propia basada en la proyeccidn de recursos para la gestion
estratégica del talento humano (Alcaldia Municipal de Florida, 2024; Departamento
Administrativo de la Funcién Pablica [DAFP], 2021).
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