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INTRODUCCION

El control interno ha existido siempre en todas las actividades de las
personas como una ayuda excepcional para realizarlas, siguiendo normas
legales, personales o morales proyectadas a la familia, a la sociedad, la

empresa o la persona misma.

El término control interno ha generado diversidad de concepciones
permitiendo su aplicacion de diferentes maneras, sin excluir la correcta
adecuacion para lograr que todo funcionario desempefie con eficacia y
eficiencia, obteniendo la Optima utilizacion de los recursos y mejoramiento
continuo en las actividades, calidad en los resultados y propoésito de realizar
todas las labores de la organizacion teniendo en cuenta la autogestion y el

autocontrol. (Rodriguez, 1995)

Asi pues control interno es un fundamentalmente una responsabilidad
gerencial desarrollada autbnomamente y para que sea mas efectiva debe
ajustarse a los requerimientos de las organizaciones por lo cual es Unico dentro
de cada una. (Rodriguez, 1995). Es la medicién y la correccion del desempeiio
con el fin de asegurar que se cumplan los objetivos de la empresa y los planes

disefiados para alcanzarlos. (Chiavenato, 2001)

Ademas es un proceso necesario en toda organizacion; como actividad
organizacional, existe en todos sus niveles y es aplicable a todos los individuos
gue la integran, independientemente del nivel que ocupen en la jerarquia o de
las funciones que desempefien, es considerado como etapa primordial en la

administracion, y su concepto es muy general puede ser utilizado en el



contexto organizacional para evaluar el desempefio general frente a un plan

estratégico.

La palabra control tiene muchas connotaciones y su significado depende de
la funcion o del area en que se aplique ;Puede ser entendida como la funcion
gue hace parte del proceso administrativo junto con la planeacién, organizacion
y direccion, y lo que la precede, también hay casos en que la palabra control
sirve para disefiar un sistema automatico que mantenga un grado constante de
flujo o de funcionamiento del sistema total; es el caso del proceso de control de
las refinerias de petrdleo o de industrias quimicas de procesamiento continuo y
automatico. Hay una imagen popular segun la cual la palabra control esta
asociada a un aspecto negativo, principalmente cuando en las organizaciones y
en la sociedad es interpretada en el sentido de restriccion, coercion, limitacion,

direccién, refuerzo, manipulacion e inhibicién. (Gallén, 1999)

En definitiva, debe entenderse el control como una funcién administrativa, ya

que conforma parte del proceso de administracion, que permite verificar, constatar,
palpar, medir, si la actividad, proceso, unidad, elemento o sistema seleccionado

estd cumpliendo y/o alcanzando o no los resultados que se esperan.

La Alcaldia del Municipio de el Rosal, entidad territorial de la division politica y
administrativa del Estado con autonomia politica, administrativa y fiscal, dentro de
los limites que le sefala la Constitucion y la ley. Tiene como mision y objetivos
generales asegurar el desarrollo social y bienestar general politico, econémico,

fisico y ambiental de su poblacion. (Plan de desarrollo, 2008-2011)
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Por tal motivo el presente trabajo de investigacion se centra en el desarrollo de
herramientas para promover una cultura de autocontrol en la Alcaldia del
Municipio de el Rosal, Que al ser implementadas por los servidores en el
ejercicio de su trabajo, permita un cambio de actitud tanto individual que promueva
la iniciativa, la responsabilidad, la participacion, el desarrollo de habilidades como
colectivas de sus miembros mediante una estructura flexible, descentralizada,
autorregulada, igualitaria y que responda a las expectativas de integridad, calidad

humana y potencial intelectual del talento humano de la entidad.

DEFINICION DEL PROBLEMA

Es frecuente encontrar dentro de las entidades publicas una deficiente
atencién, orientacion y satisfaccion de las necesidades de los usuarios producto
de la ineficiencia, falta de agilidad y poca racionalizacién de recursos en el
desarrollo y ejecucion de los procesos que alli devienen. Estas falencias tienen
impacto directo sobre los clientes actuales y potenciales de las instituciones que
para este caso particular son los ciudadanos y la poblacién que demanda servicios
bésicos.

En este sentido las transformaciones propias del mundo moderno, tales como
la mayor exposicion a la competencia, la influencia innegable de los medios
masivos de comunicacién, la presion por el mejoramiento de la calidad con
reduccion de costos en la prestacion de los servicios, requiere que las
organizaciones tengan funcionarios cada vez mas conscientes de sus obligaciones
y derechos frente a la administracion publica, caracteristicas que deben llevar a

las entidades colombianas a reinterpretar el rol de su talento humanao.

Por lo que el reto de directivos y servidores en general, estara en entender la
importancia de adaptarse a los nuevos cambios y modificar las caracteristicas en

patrones de conducta concentrandose, cada vez mas, en sus habilidades,



actitudes, percepciones a fin de trasladar a la entidad entera a un nivel superior de

funcionamiento.

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

De lo anteriormente dicho, se establece la necesidad de generar mecanismos
que garanticen el desempefio de los servidores en las entidades publicas en
términos de calidad y satisfaccion social en el desarrollo de sus funciones. Para lo
cual es de suma importancia, considerar una adecuada cultura de autocontrol
como elemento transformador dentro de cada entidad que permita la participacion
activa de los funcionarios en las labores propias de su cargo por conviccion en

vez de coercion.

La Alcaldia del Municipio de el Rosal Cundinamarca, esta al servicio de la
comunidad y se desarrolla con fundamento en los principios de igualdad,
moralidad, eficacia, economia, celeridad, imparcialidad y publicidad, mediante la
descentralizacion de funciones. Administrativamente esta organizado por los
lineamientos establecidos por la ley 443 de 1998 y Decreto 1569 del mismo afio
en los cuales se establecio el sistema de nomenclatura y clasificacion de empleos
de las entidades territoriales adoptando asi los niveles jerarquicos vigentes a esta
fecha en lo siete niveles a saber: Directivo, Asesor, Profesional, Técnico y

Asistencial.

Dentro de la alcaldia se tiene establecido un Sistema De Control Interno que
ha venido dirigiendo el Jefe de la oficina, ejerciendo controles en los términos que
sefale la ley, trabajando para que dentro de la entidad el manejo organizacional
sea optimo y logre que los empleados se comprometan hacia un esfuerzo
planeado y continuo de todos los sistemas, métodos y procedimientos tendientes a

la satisfaccion de las necesidades de toda la comunidad Rosaluna.



Dentro de la entidad se ha logrado avanzar y comprender la importancia del
sistema de control, pero visto desde la perspectiva coercitiva mas no de gestion,
por consiguiente se requiere que esta oficina adopte herramientas generadoras de
una nueva cultura organizacional que genere servidores comprometidos y
autorregulados que permitan practicas efectivas para un mejor desempefio en el

trabajo y bajo un clima organizacional adecuado.

JUSTIFICACION DEL PROBLEMA

La nueva dinamica de las entidades publicas ha quedado limitado a las
personas integrantes de las mismas, sin gue necesariamente se refiera a
descubrir, desarrollar u organizar mejor las aptitudes, valores, habilidades y otras
caracteristicas inherentes a cada una de ellas. De tal manera que al
interrelacionarse con la mision de la entidad se hagan mas reciprocamente
competitivas, en una época que demanda cada vez mayor y mejor productividad

de bienes y servicios.

Por tal motivo el presente el trabajo de investigacion busca resaltar el
establecimiento de herramientas sobre el manejo de la cultura de autocontrol en la
Alcaldia del Municipio de El Rosal Cundinamarca. Que implique ademas de
reconocer la dignidad y el potencial intelectual de sus funcionarios, fortalezca los

valores que imperan en la cultura de la entidad para sea competitiva.



PERSPECTIVA DEL DESARROLLO HUMANO DENTRO DE LAS
ORGANIZACIONES

Las transformaciones, retos y exigencias propios de la moderna administracion
son caracteristicas que deben llevar a las entidades publicas colombianas a
reinterpretar el rol de su talento humano, por lo que visto desde la percepcién de
la direccion debe propender por servidores con una vision transparente, capacidad
de liderar y enfrentar de manera audaz los cambios que integren las
competencias de sus colaboradores para el logro de metas organizacionales y en
especial para que papel estratégico como estado democrético, participativo,
flexible, descentralizado, honesto y abierto al ciudadano. (Departamento

Administrativo de la Funcion Publica, 2002)

Asi las cosas en las entidades publicas colombianas han entendido la
importancia de adaptacion al nuevo orden mundial especialmente han
reconocido la necesidad de redisefiar nuevas estrategias de competitividad. Por
lo que fue establecido en el nuevo estatuto de Organizacion y Funcionamiento
de la administracién publica (ley 489 de 1998) como principios y reglas basicas de
la organizacion dentro de los lineamientos del sistema de desarrollo administrativo,

como mecanismo para contribuir al cumplimiento del estado.

A continuacion se sefalan las debilidades y fortalezas encontradas en el
(Departamento Administrativo de la Funcion Publica, 2002) la gestion del talento

humano dentro de las entidades publicas.



Debilidades

Desmotivacion de muchos profesionales para laborar en el sector publico;
Desconocimiento de algunos servidores de la estructura del Estado y del quehacer
y responsabilidad de la administracién publica; Frecuenté rotacién del personal
directivo; La carrera administrativa no cumple a cabalidad los propdésitos de
profesionalizacion del servidor bajo el principio del mérito; Desgano en algunos
directivos para comprometerse con su implantacion y fortalecimiento; Actuaciones
corruptas y deshonestas; La capacitacion de los servidores con frecuencia no se
enfoca a solucionar las necesidades organizacionales ni garantizar una mejor

atencion al ciudadano ;Debilidad en los programas de induccion y reinduccion.
Fortalezas

La calidad; integridad; compromisos y empuje de muchos servidores que estan
dispuestos al trabajo por el pais sin ninguna busqueda de protagonismo; Acceso a
las entidades de personas jévenes cuyos valores, integrados a los tradicionales,
pueden significar a la administracion publica una ampliacion de sus posibilidades
de servir auténticamente a la sociedad y Intereses de muchos directivos dentro de
las entidades de mejorar su cultura y clima organizacional, dada la incidencia de
estos aspectos en la satisfaccion de las personas, resultados organizacionales y
de reforzar la participacion de los ciudadanos en la gestion.

LA CULTURA

Conocer la naturaleza de la cultura es indispensable para entender el
comportamiento humano, puesto que la mayor parte de dicho comportamiento es
cultural, aunque no es facil definir la cultura, ni hay consenso respecto de los
aspectos que se deben incluir dentro de dicho concepto, se puede definir como el
conjunto de ideas, creencias, valores, conocimientos, simbolos, comportamientos y
producciones heredados que constituyen las bases compartidas de la accién

social. (Departamento administrativo de la funcion publica, 2002)
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En este sentido, dentro del marco de las organizaciones se da la expresion de
la realidad cultural tanto en la parte social, c6mo en la econémica y tecnoldgica
que refleja el sello caracteristico de valores, voluntades, ideas, sentimientos,

ademas de identificar al grupo con tradiciones y un proyecto colectivo.

Por lo tanto, la cultura tienen que ver con los patrones de comportamiento y
de adaptacion de los seres humanos a las cosas, a las personas y a las creencias
del grupo relacionadas de alguna forma a sus habitos de limpieza, de proteccion;
con las formas de jugar, de orar; todas ellas dependen de la naturaleza del grupo
al cual pertenezcan, de donde incide no solamente en las formas de conducta
externa, sino también en la vida interna de los individuos, la manera en que sienten
las personas y lo que las motiva a actuar, sus inconscientes, forman parte de un
proceso de ensefianza que es culturalmente variable y culturalmente transmitido y

asimilado.

CULTURA ORGANIZACIONAL

El concepto esta basado como aquel sistema de valores y creencias que
reciben la influencia del disefio estructural de la entidad, su tecnologia y su medio
ambiente, tanto interno como externo, siendo éstos elementos los que determinan
las formas de pensamiento y normas de conducta que comparten todos los

miembros de cualquier organizacion. (Schein, 1992)

La cultura organizacional provee un ambiente deseable de trabajo, un
comportamiento de la empresa como de sus empleados Yy un espiritu de
colectividad, de logro y de armonia. Por lo que se dirige esencialmente al
analisis de las implicaciones que tiene sobre el funcionamiento integral de la

organizacién, y la busqueda del logro de la mision.
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De ahi que el enfoque analitico considera la cultura organizacional como un
patron de principios y valores basicos compartidos por los miembros de una
organizaciéon quienes los aprenden, tratando de buscar solucion a sus

problemas de adaptacion externa e integracion interna.

Estos principios llegan a ser tan eficaces que se validan y se ensefan a los
nuevos miembros del grupo como las formas adecuadas de sentir, percibir y
pensar frente a los problemas y, por ser elaborados colectivamente, determinan

las acciones de las personas. (Schein & Bass 1.992)

Por lo tanto la cultura organizacional que debe implantarse y mantenerse ,
debe ser la que ayude a interpretar hechos, enmarcar los problemas vy
coordinar acciones, en un proceso de aprendizaje continuo de normas y
valores que le indican a cada empleado lo que es aceptado o rechazado por la

organizacién, grupos y los individuos.

También hace referencia a aquel conjunto de principios, normas, acciones y
creencias, conscientes 0 inconscientes, que son compartidas, construidas y
aprendidas por los integrantes de una organizacion a partir de su interaccién social
y que vienen a regular, a uniformizar la actuacion colectiva de esa organizacion,

logrando arraigo y permanencia. DAFP, Clima organizacional. Bogotéa abril, (2001)

La cultura de una organizacion puede definirse a través de algunos los

factores como los que a continuacién se describen:
a) Autonomia individual: Refiere al grado de responsabilidad, independencia

y oportunidad de ejercer la iniciativa que poseen los empleados dentro de la

organizacion.
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b) Estructura organizacional: La cual determina la medida en que las reglas,
regulaciones y supervision directa son usadas para vigilar y controlar el

comportamiento de los empleados.

c) Apoyo: El grado de cordialidad y respaldo dado por los lideres a sus
colaboradores.

d) Identidad: Medida en que los miembros se identifican con la entidad en su
conjunto, mas que con su particular grupo de trabajo o campo de experiencia

profesional.

e) Recompensa al desempefio: Grado en que el sistema de estimulos e
incentivos de la entidad se basa en criterios objetivos para valorar el
desempefio laboral de las personas.

f) Tolerancia del conflicto: Nivel de conflicto que se da en la interaccion entre
compafieros y entre grupos de trabajo, asi como la disposicion para ser abierto
y honesto ante las diferencias.

g) Tolerancia al riesgo: Capacidad de los empleados para no inmovilizarse y
enfrentar con altas probabilidades de éxito las situaciones de incertidumbre que

se les presenten.

h) Valores: Se refieren a las creencias permanentes que poseen los empleados
respecto del mayor grado de aceptacion y estimacion de un comportamiento o
de un determinado estilo de vida, en relacion con otro comportamiento o estilo

de vida diferente.
i) Mitos: Se refieren a los relatos o historias narrativas, repetidos

permanentemente, que hace un grupo acerca de su creacidon o comienzos y los

hechos extraordinarios que incidieron sobre sus antecesores; contienen la

13



filosofia organizacional. Son historias idealizadas y concordantes con los

valores de la organizacion.

Implicaciones del cambio de la cultura

El cambio de la cultura implica una modificacion de un estado, una condicion
o situacién. (Schein, 1992) dice que “Es una transformacion caracteristica, una
alteracion de dimensiones o aspectos mas o menos significativos, y en la
medida que los cambios se vuelven un factor permanente y acelerado, la
adaptabilidad del individuo organizacional a tales cambios resulta cada vez mas

determinante en la supervivencia de cualquier empresa.

Considerando lo anterior, las organizaciones se plantean retos y han
demostrado que el presente es de quienes se adapten mas agresivamente a las
nuevas realidades; las ciencias gerenciales modernas tienen sentido cuando se
aplican adecuadamente, que los retos del futuro son superables cuando se toma
conciencia del papel de la innovacién en un entorno cambiante, por lo que a
medida que las organizaciones desafian el cambio, serd determinante que la
gerencia desarrolle nuevas tecnologias en funcién de mejorar las destrezas y

habilidades de los individuos.
EL CONTROL

Es un tema caracteristico de la época actual, ya que es considerado
relativamente como nuevo, y como una consecuencia de un grupo de
fendbmenos modernos como lo son: La produccion masiva, la expansion de los
medios de comunicacion, la globalizacion y la carrera por la innovacion

tecnoldgica. (gallon, El control interno en las entidades estatales, 1999)
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El desempefio organizacional acertado en las organizaciones es el resultado
de la efectividad, la eficiencia, la productividad con que se atiendan los
requerimientos y necesidades de los funcionarios lgualmente este componente
implica la integracion de los principios y valores y de los mecanismos y practicas
de control a los héabitos organizacionales, siendo estos ejercidos de manera
autonoma por cada individuo para el logro de los objetivos institucionales.

CULTURA DE AUTOCONTROL

Todos los seres humanos en el diario vivir realizamos acciones de control y no
siempre somos conscientes de ello, por cuanto la palabra control no tiene una
connotacion positiva y es asociada de manera inmediata con desconfianza o
irresponsabilidad y no con la calidad de nuestro trabajo buscando cada vez
disminuir errores y riesgos. (R.covey, 1998)

Por ello, la concepcibn moderna del control interno, se fundamenta en el
autocontrol, es decir, un control permanente ejercido por cada persona durante
el desarrollo de una actividad o proceso, disminuyendo el volumen de agentes
controladores y tecnificando el uso de herramientas de control, en procura

siempre del mejoramiento continuo.

Esta conceptualizacion del control interno individual origina el organizacional,
que no es otra cosa que la sumatoria de los individuales que de ser
adecuadamente formadas y administradas, permitiran a la unidad reconocer la
importancia de las personas que la conforman y orientarse definitivamente en la
ruta los procesos de calidad y mejoramiento continuo, eliminado el control externo

a cada persona.

De esta manera debemos entonces tener en cuenta que el autocontrol como

componente del sistema de control interno es la organizacién del trabajo de una
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persona, facultandola para que tenga completa posibilidad de alcanzar los

resultados planificados haciéndose responsable de los mismos.

Igualmente este componente implica la integracion de los principios y valores y

de los mecanismos y préacticas de control a los habitos organizacionales, siendo

estos ejercidos de manera autonoma por cada individuo para el logro de los

objetivos institucionales.

Acciones para implementar el autocontrol:

a)

b)

f)

g)

h)

Motivacion del Personal: a través de incentivos por los logros alcanzados
laboralmente.

Elaboracion de Planes de Accion: con el fin de preestablecer las
actividades a desarrollar en un periodo determinado y lograr satisfactorios
resultados.

Manuales de procesos y Procedimientos: mediante los cuales se
determinen la forma de desarrollar las funciones.

Manual de Funciones: en los cuales se establezcan las actividades a
realizar por cada individuo que conforma la organizacion.

Planes de induccion y Reinduccion: con el fin de dar a conocer al
personal los planes, programas, funciones, organizacion, etc. de la entidad
en la que labora o laborara.

Planes de Capacitacion: con el fin de fortalecer el intelecto de los
individuos de la Entidad en razoén las funciones realizadas por estos.
Informes de Gestion: en los cuales se demuestre el estado actual y de

avance de cada entidad.
Evaluaciones del desempefio: con las que se verifique el cumplimiento de

los objetivos propuestos por cada individuo y la realizacion satisfactoria de

sus funciones.
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i) Comités de Gestion: por medio de los cuales se puede hacer seguimiento
continuo a las acciones que se desarrollan en una dependencia o area, con
el fin de tomar decisiones sobre la continuacién de las mismas, su
modificacién o su retorno en caso de haberse desviado del objetivo.

Es necesario considerar que para el logro de programas de formacion de
valores en cualquier organizacion se requiere de una fase de ambientacion que
promueva el compromiso y la participacion de todos los funcionarios, de una
interaccibn de cada uno de los integrantes en debates de problematicas de
conductas éticas y finalmente del compromiso en el que se implementen

mecanismos de formacion de valores.

DISENO METODOLOGICO

Para la ejecuciéon del proyecto las actividades desarrolladas, inicialmente la
elaboracibn de una presentacion de la resefia histérica de la Alcaldia,
organigrama luego, explicare las funciones de las secretarias, con el fin de tener

un conocimiento general de los servicios prestados.

RESENA HISTORICA

Alcaldia Municipio De El Rosal En 1988 El Rosal celebré 50 afios de haberse
convertido en inspeccion de policia adscrita al Municipio de Subachoque y 80 afios

de su fundacion por Vicenta Gonzalez como Santa Barbara de El Rosal.

En Septiembre 25 de 1997 fue declarado Municipio mediante Ordenanza No.
25 “Por la cual se crea el Municipio de El Rosal y se dictan otras disposiciones”
emanada de la Asamblea de Cundinamarca. Gracias a la gestion adelantada por
el Diputado Néstor Fabio Rico Rey con la colaboracion y apoyo de algunos lideres

y la comunidad Rosaluna, labor ante la Asamblea y al entonces Gobernador de
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Cundinamarca Dr. David Aljure. EI 8 de Febrero de 1998 se realizaron las
primeras elecciones siendo elegido el primer Alcalde y primer Concejo por Voto

popular. En aquel entonces quedd conformado el Concejo Municipal:

Concejal Hugo Arévalo Pulido-Concejal Néstor Leonardo Rico Rico-Concejal
Gustavo Alberto Campos A-Concejal Crispiniano Soto Diaz-Concejal Héctor

Garzén Bohorquez-Concejal Luis Alfonso Méndez S-Concejal Javier Montenegro

Concejal Jesus German Orozco S-Concejal Manuel Antonio Martinez

El 22 de Febrero de 1998 se posesioné como primer alcalde municipal, el sefior
Néstor Jesus Gil Osorio. Quien ejercié por el periodo constitucional de tres afios
hasta el 21 de febrero de 2001. Con su Plan de Desarrollo "Por la Organizacion y

Progreso de Nuestro Municipio"”

El 22 de febrero de 2001 se posesiond su segundo alcalde municipal, el sefior
Néstor Leonardo Rico Rico. Periodo constitucional 2001-2004 con su Plan de

Desarroll6 "Todos Construyendo Futuro”.

Febrero 25 de 2004 Inicio segunda administracién Néstor Gil Osorio Periodo

2004 —2007 con su plan de desarrollo "Para que El Rosal siga Progresando”

El 25 de Septiembre del 2007 se celebré el décimo aniversario de la
declaracion como municipio.

Para el desarrollo investigacion efectuada al Sistema de Control Interno de la
Alcaldia del Municipio De El Rosal Cundinamarca se utilizaron los siguientes
instrumentos:

Organigrama Ver anexo No. 3
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Funciones de las Secretarias:

Secretaria general y de gobierno

Es un funcionario que asesora y asiste al Alcalde en los asuntos y actuaciones
relacionados con los temas propios de la secretaria a su cargo, ejerciendo la
direccion ejecutiva de la misma, conforme a las disposiciones que rigen al
respectivo sector administrativo. Es el responsable de la direccidén, coordinacion y
control de politicas, planes y programas enmarcados en el pan de desarrollo
municipal en lo referente a su despacho, conforme a las disposiciones y
orientaciones del alcalde.
Funciones especificas

a) Area de asesoria y coordinacion de la contratacion administrativa

b) Control interno disciplinario

c) Asuntos politicos ,judiciales y comunitarios

d) Seguridad y convivencia ciudadana

e) Area de convivencia ciudadana, fomento, proteccion de derechos humanos,

libertades publicas y garantias sociales.

Secretaria De Hacienda

Es el encargado de gestionar los ingresos del Municipio en concordancia con lo
dispuesto por la ley y destinar los recursos articuladamente con el plan de
desarrollo conforme a los requerimientos y a las politicas de racionalizacion del
gasto dando cuenta de ello a la administracion municipal y demas entes de control
del orden territorial y nacional a través de los informes pertinentes.

Funciones especificas
a) Area de tesoreria

b) Area de presupuesto

c) Area de contabilidad general
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Secretaria de desarrollo econdmico, agrario y medio ambiente

Es el responsable de fomentar el desarrollo econdémico del municipio a través
de la formacidén de empresas de economia solidaria y microempresas basadas en
la asistencia de ellas y en la asistencia técnica rural teniendo como politica y
objetivo la proteccion del medio ambiente y los recursos naturales en aras de
construir un ecosistema econdmico y habitacional sostenible y viable a través del
tiempo.
Funciones especifica

a) Planeacién y fomento y desarrollo de sectores econGmicos

b) Gestion y proteccion del ambiente

c) Fomento y desarrollo del sector agropecuario

d) Servicios de acopio, mercadeo y comercializacion

e) Atencion de desastres

Secretaria de obras publicas

Responder por la infraestructura civil del municipio en cuanto a construccion,
diagnostico, mantenimiento determinacion de requerimientos, planeacion y
ejecucion de obras. Velar por el adecuado cuidado de la maquinaria 0 recursos y
responder por ellos para el cumplimiento de las mismas.

Funciones especificas: Area de servicios plblicos

Secretaria De Desarrollo Social

Su responsabilidad consiste en diagnosticar de manera sistémica y permanente
los niveles de morbilidad, mortalidad, alfabetismo y calidad de convivencia en el
municipio con el fin de proyectar, coordinar, ejecutar y evaluar las politicas y las
actividades relacionadas con estos ambitos para incrementar los niveles de
calidad de vida de los habitantes del municipio en concordancia con los estipulado

por el plan de gobierno.

Funciones especificas: administracion general de los sectores; Sector salud,;

Sector bienestar social comunitario; Programa de hogares infantiles y centros de
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proteccion a la nifiez; Programa para la poblacion adulto mayor; Programa para la
mujer cabeza de hogar; Sector educativo

Secretaria De Planeacion

Es el funcionario encargado el diagnéstico de la situacion general y particular
del municipio para asesorar al alcalde en la formulacion de soluciones optimas y
racionales, asi como en la adopcion, ejecucion y evaluacion de las politicas y
actividades tendientes a incrementar los niveles de calidad de vida del municipio
de una manera articulada con todas las dependencias de la administracién
municipal.
Funciones especificas: Programas de vivienda de interés social, Desarrollo

urbanistico y ordenamiento territorial; Banco de programas y proyectos

Direccién de rentas

La direccion de rentas es un organismo del Sector central que tiene por objeto
orientar y liderar la formulacion, ejecucién y seguimiento de las politicas en
materia de recaudo de impuestos, tasas y contribuciones, asi como el
cumplimiento de la presentacion de informes ante organismos de control, para la
operacion sostenible del municipio.

Funciones basica: Area de rentas y jurisdiccion coactiva

Asesor en control interno
Medir y evaluar la eficiencia, eficacia y economia de los demas controles
asesorando a la alta direccion en la continuidad del proceso administrativo, la

reevaluacion para el cumplimiento de las metas u objetivos previstos.
Comisario de familia

Colaborar con el instituto colombiano de bienestar familiar y con los demas

autoridades competentes en la funcion de prevenir, garantizar, restablecer y
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reparar los derechos de los miembros de la familia conculcados por situaciones de

violencia intrafamiliar y demés conflictos familiares.

INTRUMENTOS UTILIZADOS
Para el desarrollo de la investigacion efectuada al Sistema de Control Interno
de la Alcaldia del Municipio De El Rosal Cundinamarca se utilizé los siguientes

instrumentos

a. Revision documental: verificacion de la existencia de documentos como.
Organigrama de la entidad, Planes de Accién, Manuales de procesos y
Procedimientos, mapas de procesos, manual funciones y competencias laborales,
Mapas de riesgos, Planes de induccion y Reinduccion, Planes de Capacitacion

Evaluaciones del desempefio, comité de control interno.

b. Entrevistas: Se realiz6 una entrevista con una Especialista en Control Interno
la Sefiora Adriana Jaramillo que labora como contratista dentro de la entidad
para evaluar aspectos relacionados al desarrollo de sus funciones y en especial

sobre la direccién, planeacién y ambiente de control. Ver anexo No. 1

Para el analisis de la Informacion: la informacion lograda en las actividades de
inspeccion realizadas dentro de la entidad, se consolidd, clasifico y organizé, a fin
de detectar posibles debilidades, existentes, en el sistema de control interno
dentro de la Alcaldia y poder desarrollar el analisis y sugerencias para el buen

funcionamiento de una cultura de autocontrol dentro de la entidad.
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DIAGNOSTICO

Segun proceso de investigacion realizado al sistema de control interno en las
diferentes dependencias de la alcaldia del Municipio De El Rosal, se logré obtener
el siguiente diagndstico el cual se va a utilizar como elemento basico para la
aplicacion de una propuesta relacionada, con el desarrollo de herramientas para
implementar una cultura de autocontrol de conformidad al enfoque establecido por
el Modelo Estandar de Control Interno MECI 1000-2005.

Oficina de Control Interno:

Segun revision documental a la Oficina de Control Interno se evidencié que es
relativamente nueva, ya que surgid a partir del afio 1998, y le corresponde ejercer
funciones de control de controles, establecidos a nivel de todas las dependencias
de la administracion, propendiendo medir la eficiencia, eficacia y economia para
gue de su aplicacion logren las metas y objetivos institucionales dentro de la

normatividad legal y constitucional vigentes.

Esta oficina contribuye con la entidad en la construccién, implementacion y
evaluacion del sistema de control interno y de resultados de la gestién publica y
administrativa municipal proporcionando los informes para los correctivos

correspondientes.

Dentro de sus objetivos principales estaba el de lograr constituirse en una

herramienta para garantizar el logro de las metas institucionales.

Como obijetivos especificos estan:

a) Proporcionar los métodos procedimientos y planeacion estratégica para el

logro del mejoramiento continuo mediante la actualizacion de los Manuales
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de Gestion previa revision de cada uno de los procedimientos de gestion
con el jefe a cargo.

b) Garantizar que la entidad disponga de procesos de planeacion y
mecanismos adecuados para el disefio, desarrollo organizacion, de acuerdo
con su naturaleza y -caracteristicas pasando del Control para llegar
efectivamente al AUTOCONTROL.

c) Propender por que se cumplan las metas y objetivos trazados por la
entidad.

d) Garantizar la aplicaciéon de los principios en la ejecucion de funciones y

actividades para el logro de la misién institucional.

e) Garantizar la observancia de las leyes, reglamentos y directrices de gestion

en la entidad.

f)  Prevenir errores desaciertos, fraudes o irregularidades administrativas.

g) Verificar la idoneidad vy eficiencia del recurso humano al servicio del

Municipio.

h) Garantizar la correcta y permanente evaluacion, analisis y seguimiento de

la gestion.

La Oficina de Control Interno dentro de sus principales actividades se
encuentran evaluacion y seguimiento por dependencia en la que se encuentran
formatos de visitas, hallazgos y recomendaciones; éstas ultimas se han realizado
por escrito porgue permiten asignar responsables de aplicacién hacer seguimiento

de su aplicacion y evaluacion posterior sobre el resultado.
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El desarrollo del ambiente de control es bajo, existe una alta interiorizacion y
compromiso por parte del Alcalde Municipal en materia de control interno y un
mediano avance en materia del dialogo; pero hace falta desarrollar los principios y

valores, y la cultura del autocontrol dentro de la organizacion.

Principios y Valores éticos.

Existen instrumentos donde estan consolidados los valores de la entidad como
es el codigo de ética, pero no se logré constatar registros de la participacion activa

para la elaboracién conjunta de los mismos.

A su vez no se tiene contemplado un diagndéstico interno, plan o programa de

fortalecimiento de ética organizacional que mediante la creacion de comité ético.

Cultura de autocontrol

La entidad no cuenta con mecanismos y practicas que faciliten el ejercicio del
autocontrol, no conocen los funcionarios los mecanismos y el sistema de
evaluacion y control; hace falta la integraciéon de los principios, valores y habitos
organizacionales a las practicas de control, ejercidas en forma auténoma por cada
servidor publico, para el logro de los objetivos en forma efectiva dentro del
funcionamiento del Sistema de Control Interno.

Por otro lado no existen herramientas o instrumentos para la autoevaluacion lo
que impide desarrollar acciones oportunas que conduzcan al mejoramiento
continuo; dé igual forma no existen programas para fomentar la cultura de
autocontrol o autoevaluacion; la oficina de Control Interno debe de hacer
seguimiento a los diferentes procesos y éareas de la organizaciéon y hacer

seguimiento a las recomendaciones formuladas.
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Dentro de los documentos establecidos para la labor adelantada por el &rea se
encontraron Manuales de funciones y competencias, Manual de Induccidn,
Manual de reinduccion, Plan anual de capacitacion y Programa anual de bienestar

social.

No se tiene definida una metodologia para evaluar a los funcionarios que no
pertenecen a carrera administrativa, pero la entidad cuenta con un programa
anual de bienestar laboral, basado en diagndsticos situacionales para determinar
el estado actual de necesidades y evaluacion de programas Yy actividades para el
bienestar social y laboral de la alcaldia a su vez la vinculacion y contratacion de
personal se realiza de acuerdo con las politicas establecidas por la ley y politicas

de la administracion.

Se tienen establecidos dentro del manual de funciones y competencias los
perfiles de los cargos de la entidad los cuales son tenidos en cuenta para el

proceso de vinculacion.

Aunque no se ha fortalecio la cultura de autocontrol, de modo que permitiera a
los funcionarios mejorar su actitud frente a las actividades propias del sistema y
contribuir al mejoramiento continuo, y que coadyuven al mejoramiento en los
procesos de planeacion, seguimiento y evaluacion de la entidad .segun auditoria

realizada por la Contraloria De Cundinamarca

Direccionamiento estratégico

Se tienen establecidas la mision, vision, objetivos aunque no son conocidos

por la mayoria de funcionarios de la entidad. Ver anexo No.2
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Se cuenta con los planes de Accion por dependencias los cuales facilitan y
promueven la evaluacion de la gestidbn y los resultados institucionales. que
involucra el ejercicio de la formulacion del Plan de Desarrollo la definicion de
indicadores y metas cuantificables y medibles que se apliquen y validen en el

transcurso del proceso de gestion

La alcaldia cuenta con Manual de procesos y procedimientos actualizado
ajustado a la nueva estructura organizacional de la administracion municipal, Los
cuales fueron redisefiados, con cada funcionario encargado logrando cambios y
mejoras en las medidas de desempefio, tiempos, calidad, servicio. Este método
implica el redisefio de la administracion fijando misiones, visiones en cada

dependencia y acciones concretas en tiempos determinados.
Planes de mejoramiento

Existe plan de mejoramiento formulado y concertado con los responsables de
los procesos y el cual debe de establecerse de acuerdo con las observaciones y

recomendaciones de la oficina de Control Interno y los organismos externos de

control.
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PROPUESTAS

Con base en el andlisis anterior se presenta la propuesta que ofrece
herramientas basicas para el desarrollo de la cultura de autocontrol en la alcaldia
de El Rosal, busca ademas introducir a los funcionarios de la entidad en préacticas
efectivas para generar un cambio de actitud organizacional que permita alcanzar

los objetivos institucionales en la aplicacion efectiva en sus lugares de trabajo.

El desarrollo de herramientas hace énfasis en aspectos relacionados con

cambios organizacionales como:

a) CAMBIO DE ACTITUD INDIVIDUAL: cambio de actitud individual basado en

valores; cambio de actitud individual mediante la capacitacion

b) CAMBIO DE ACTITUD GRUPAL: cambi6é de actitud colectiva mediante la
apertura a la comunicacién; Cambio de actitud colectiva mediante la participacion

De igual forma se debe seguir dinamizando la cultura del control a través de

actividades relacionadas con:

a) Jornadas de sensibilizacion, capacitacion que genere en los servidores
publicos de la entidad una actitud de mejoramiento en la realizacion de las
labores.

b) Actualizacion de mapas de riesgos institucionales evaluando efectividad de
controles.

C) Medicion del clima organizacional para el presente afio que permitan
diagnosticar las principales fortalezas y debilidades que afectan positiva o
negativamente el desarrollo de los objetivos organizacionales con su
correspondiente plan de mejora

d) Fomentar la cultura de acciones correctivas, preventivas y planes de mejora

continua producto de auditorias internas de calidad.
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e) Fomentar la cultura de la calidad en la prestacion del servicio y evaluando
permanentemente propendiendo siempre por la calidad del servicio y mejora
continua de la entidad.

f) Difundir la metodologia de autoevaluaciéon de control con los duefios de
procesos que promuevan la autoevaluacion y generar buenos niveles de

confianza en los mecanismos de control.

La propuesta se desarrollada en dos variables:

La primera, relacionada con la herramienta establecida para el manejo de la
cultura de autocontrol, la cual explica los elementos que deben ser utilizados, a
quiénes van dirigidos y en algunos casos se relacionan modelos de formatos que

pueden ser utilizados para los procesos de implementacién en la entidad.
La segunda, hace relacion a la descripcién de la efectividad de su aplicacion

dentro de la entidad a manera de resultado esperado dentro de la entidad en cada

punto de implementacion.
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FOMENTO DE LA CULTURA AUTOCONTROL EN LOS SEI

DE LA ALCALDIA DE EL ROSAL CUND

PROPUESTAL

BENEFICIOS

PROPUESTA 2

BENEFICIOS

PROPUESTA L

PROPUESTA 2

PROPUESTA 3

|CAMBIO DE ACTITUD INDIVIDUAL

IDESCRIPCION DE LA
[EFECTIVIDAD EN SU
[APLICACION INSTITUCIONAL

CAMBIO DE ACTITUD INDIVIDUAL

DESCRIPCION DE LA EFECTIVIDAD EN SU
APLICACION INSTITUCIONAL

ICAMBIO DE ACTITUD COLECTIVA

DESCRIPCION DE LA EFECTIVIDAD EN SU
|APLICACION INSTITUCIONAL

ICAMBIO DE ACTITUD COLECTIVA

INSTITUCIONAL

DESCRIPCION DE LA EFECTIVIDAD
EN SU APLICACION

camBIO DE ACTITUD
coLECTIV/

DESCRIPCION DE LA
[EFECTIVIDAD EN SU
APLICACION
INSTITUCIONAL

1.Cambio de actitud basado en valores

2.Cambio de actitud individual median

te la capacitacion

1.Mediante la apertura de la comunicacién

2.Mediante la participacion

2.Mediante aprendizaje organizacional
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Comunicacién basado en

-Se expresa de manera directa,hon
|sentimientos y de o que quiere.
|sentimientos de los demas.

Estilo de solucion de problemas
Negocia

demas.
lentiende.

-Establece observaciones,no juicios.

Confronta el problema cuando sucede.
deja que los sentimientos negativos se apoderen.
-Aumenta la autoestima y confianza en si mismo y en los

un estilo Asertivo de
-Efectivo, saber

esta acerca de sus
~Considera los

-No

Motiva y

sin ella las

personas no esnan preparadas para la ejecucion

de sus tareas en la empresa y pierden eficiencia y
productividad

Generar procesos para la toma de
Gecimiones madiarte 18 descertraivacién oo
la  responsabilidad/control  debe  ser|
lcompartida. Integracion creativa:

- Fijacion de objetivos y metas comunes,
respetando la_individualidad, en equilibrio|
lcon los propésitos colectivos, atendiendo lal
particularidad personal, afectiva y cognitival
del funcionario.

- Distribucion de roles y acciones a la Iuz d
los perfiles, las habilidades, y motivaciones|
individuales, dando lugar protagénico a los|
diferentes ~ perfiles, oficios o ejercicios,

gerencia que formula y coordina
la vision de la entida

en|
el que los integrantes de Ia|
entidad aprendan a crecer y|
desarrollarse

o
integrales de una accién colectiva.

Apoyo y ayuda muta, mediante lal
|solidaridad en la funcion de los cargos, el
rabajo en equipo, la colaboracion y lal

le habilidades

pora ol sjrcicko de as scciones,

Trabajo en grupos
fundamentados en
apoyo y cooperacion

o equipos|

relaciones  de|

Direccion considerada como una

organizacion la cual envuelve los
conceptos de: liderazgo, toma de
decisiones, motivacion y
comuricacion.

La actitud de los directivos ante
el cambio debe estar orientada a
establecer y mantener el
equilibrio en sus grupos, y
favorecer el ajuste de cada uno
de sus integrantes, a las nuevas
circunstancias

sistema de comunicacion interno dentro
determinar canales de comunicacion efectiva.

Para Io cual se deben establecer espacios de reunion entre los
directivos y funcionarios a cargo para reflexionar sobre como es el
de la entidad y poder

“Una organizacién existe cuando hay
personas capaces de comunicarse y que
estan dispuestas a contribuir con sus
talentos y acciones en el cumplimiento de
un propésito comun”.

individuos.

Fuerza de trabajo en
estara en los grupos y no en los

la entidad

Dominio personal que nace
desde una vision personal y|
de compromiso con la vision
colectiva.

dominio  personal y las|
destrezas deben ser utilizadas|
como  herramienta  de

“la verdadera medida de la
inteligencia no es tanto el
grado de dominio del saber
hacer como la manera de

contintio.
percibir  los
prepararse paral
ellos, no hacer

personal
Es fundamental
cambios  y.

Ser concientes de que somos
ignorantes o incompetentes ante
algunas situaciones, pero paral
llo es importante el aprendizaje
continuo

tener en cuenta aspectos como|
aprender render,

esaprander y reaprender, puss
el mundo en constante cambiol
nos pone ante complejidades que|
es necesario  afrontar  con|
modelos mentales capaces de
mirar a la organizacion con unal

si

vision istémica.
El aprendizaje  organizacional
debe estar asociado con el

que el organismo puede seguir|
aprendiendo  gracias  a  sus|
propias experiencias.

actuar cuando no sabemos
que hacer”
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Anexo 1

ENCUESTADORA: Diana Paola Varila Beltran

ENCUESTADA: Myriam Adriana Jaramillo Carvajal

Consultora Sistema De Gestion De Calidad

ENCUESTA DE S NO N/A OBSERVACION
AUTOCONTROL
¢La entidad cuenta X e Encuesta

con los mecanismos
y practicas que

Faciliten el ejercicio
del autocontrol?

establecida dentro
de la entidad para
la Medicion del
clima
organizacional que
esta pendiente por
realizar
Diagnosticos
estratégicos
realizados por la
alta direccion en el
que se establecen
la principales
fortalezas y
debilidades que
afectan positiva o
negativamente el
desarrollo de los
objetivos
organizacionales
los cuales son
contemplados para
el establecimiento

de plan de
desarrollo
municipal

e Establecimiento de
contexto
estratégico y

mapas de riesgos
institucionales que
pueden afectar el
cumplimiento de la
misién y objetivos
* Establecimiento de
procesos y
procedimientos que
requieren de su
Difusion.

e Establecimiento de
politicas de calidad
sin implementar.

e Plan de
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capacitacion y
bienestar social
establecido  pero
sin ejecucién que
estan  orientadas
con el
mejoramiento

Laboral pero que
no se ejecutan de
acuerdo a lo

dispuesto y
requerido por el
personal.
¢ Guia de

autoevaluacion de
control establecida
pero sin socializar ni
implementar.

¢ Los mecanismos
de sensibilizacién
contemplan
acciones
Que involucran a
toda la
organizacién?

La oficina de control
interno cuentan con
mecanismos de difusion
que solo se fundamentan
en publicacion de mensajes
internos en carteleras que
estan ubicadas en las
diferentes dependencias de
la entidad pero no estan
basados en un plan de
comunicacion y difusion
establecidos

El sistema de
evaluacion esta
orientado a fomentar
Cultura de
autocontrol?

Si Pero requiere de su
difusién e implementacién y
de espacios establecidos
por la entidad para la
reflexion institucional, asi
COMO mecanismos
de participacién de lideres
y servidores en la
formulacién y ejecucion de
los planes, el
ejercicio del control
mediante la autoevaluacion
y generar buenos niveles
de confianza
en los mecanismos de

control.
¢ Permite el proceso El proceso de autocontrol
de autocontrol el esta orientado al

mejoramiento
Continuo de los
mecanismos de

verificacion y

evaluacion?

mejoramiento continuo de
verificacion y evaluacién
pero  falta su
implementacién

Se desarrollan
acciones orientadas
al conocimiento de

Dentro de los procesos de
induccion y reinduccion
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las
normas generales y
especificas de la
organizacién, por
Parte de todos los
funcionarios?

La capacitacion ha
generado confianza
en los servidores
Para ejercer
autocontrol?

No se cuentan con
programas de capacitacion
al personal, se tiene el plan
pero no se ejecuta de
acuerdo a lo planeado.

¢ Conocen los
funcionarios los
mecanismos y el
sistema de
Evaluacion y
control? X

No se han difundido

La participacion de
los servidores
permiten un
Mejoramiento
constante de la
funcion
administrativa?

El personal de la entidad
cumple con su funcion
asignada dentro de la
entidad pero no se cuenta
con una participacion activa
y motivada de los
servidores.

Se evidencia el
compromiso, sentido
de pertenencia y la
Motivacion de los
servidores de la
institucion?

Se evidencia en algunos
funcionarios el sentido de
pertenencia, pero como no
existen canales propicios
de comunicacion,
motivacion, capacitacion y
de delegacién, se percibe
un ambiente negativo y no
de pertenencia y
compromiso hacia la
entidad.
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Anexo 2

MISION

EL MUNICIPIO DE EL ROSAL
EN SU CALIDAD DE ENTE TERRITORIAL,
LIDERA TODOS SUS PROCESOS
ADMINISTRATIVOS A PARTIR DE UN
MODELO GERENCIAL CON EXCELENCIA
EN EL SERVICIO. A TRAVES DEL OPTIMO
DESARROLLO DE LA FUNCION PUBLICA,
CON LO CUAL SE BUSCA GARANTIZAR LA
CALIDAD DE VIDA'Y BIENESTAR DE SUS
HABITANTES

VISION

EL MUNICIPIO DE EL ROSAL, SERA
RECONOCIDO COMO EL MAS
PROSPERO DE LOS ENTES
TERRITORIALES , BASADO EN UNA
GERENCIA ADMINISTRATIVA DE
EXCELENCIA EN EL SERVICIO,
GENERADORA DE POLITICAS DE
DESARROLLO ECONOMICO ,SOCIAL Y
FUNDAMENTOS JURIDICOS Y DE
SEGURIDAD. QUE SERAN REFLEJADAS
EN LA POTENCIALIDAD INDUSTRIAL,
TURISTICA, AGRICOLA'Y DE ATRACTIVO
AL INVERSIONISTA PARA BENEFICIO DE
NUESTRA POBLACION, RESPETANDO EL
MEDIO AMBIENTE COMO BASE DE TODA
SOSTENIBILIDAD.

OBJETIVOS DE CALIDAD

+  MEJORAR LA CALIDAD DE LA PRESTACION

DE LOS SERVICIOS QUE PROMUEVAN EL
BIENESTAR, DESARROLLO SOCIAL,
CULTURAL Y ECONOMICO DEL MUNICIPIO.

PROMOVER EL MEJORAMIENTO CONTINUO
DE LOS PROCESOS DEL SISTEMA
INTEGRADO DE GESTION DE MANO DEL
PERSONAL IDONEO DE LA
ADMINISTRACION MUNICIPAL.

GARANTIZAR EL ACCESO A LA
INFORMACION Y PARTICIPACION ACTIVA
DE LA CIUDADANIA EN LAS ACCIONES
ADMINISTRATIVAS Y LEGALES DE LA

ALCALDIA.

PRESTAR SERVICIOS EFECTIVOS,
EFICIENTES Y DE CALIDAD PARA LOGRAR
OPTIMIZAR Y SATISFACER LAS

NECESIDADES DE NUESTROS USUARIOS.
UTILIZAR LOS RECURSOS DE MANERA
OPTIMA Y TRASPARENTE DANDO
CUMPLIMIENTO A LA GESTION
INSTITUCIONAL.
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Anexo 3

ORGANISMOS ASESORES DE LAALCALDIA: !

*CONSEJO DE GOBIERNO *CONSEJO TERRITORIAL DE SEGURIDAD SOCIAL EN SALUD
*CONSEJO DE SEGURIDAD “COMITE DE DE DESARROLLO Y CONTROL SOCIAL DE LOS

DE PLANEACION SERVICIOS PUBLICOS DOMICILIARIOS
*DIRECTOR DE NUCLE( osnumguvo W‘come Mumclwg;‘ DE nssmku.cmm RURAL
*JUNTAMUNICIPAL DE EDUCACI DE ATENCION Y PREVENCION DE DESASTRES NEADE COORDI
*ASE *COMITE DE CONTROL INTERNO ﬂmmm"‘cm ____________________
"COMISION DE L PERMANENTE DE ESTRATIFICACION
“COMITE DE SELECCION *CONSEJO MUNICIPAL DE CULTURA
“COMITE DE PARTICIPACION COMUNITARIA EN SALUD “CONSEJO MUNICIPAL DE LA JUVENTUD

— —




