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Introduccion

La politica de integridad publica fue adoptada en el Decreto 1499 de 2017 que actualiza el
MIPG como una de las politicas de Gestion y Desempefio. Esta politica publica busca la
coherencia de los servidores publicos y entidades en el cumplimiento de la promesa que
hace al Estado a la ciudadania para garantizar el interés general en el servicio publico.

La apuesta por la integridad publica; de acuerdo con la OCDE consiste en “la alineacion
consistente y la adhesion a los valores, principios y normas éticos compartidos para
mantener y priorizar el interés publico sobre los intereses privados en el sector publico”. De
esta forma la integridad pretende generar confianza entre el Estado y la ciudadania.

Por ello deben existir la unién y coordinacion de acciones que se desarrollan por parte de
tres actores principales: las entidades, los servidores y los ciudadanos. Como parte de los
instrumentos institucionales para garantizar la integridad publica estan: el cédigo de
integridad en el servicio publico y la gestion de conflictos de intereses.

Los servidores publicos como personas que con vocacion y orgullo trabajamos duro todos
los dias para servir y ayudar a los colombianos. Es por esto que este Cdodigo es tan
importante la apropiacion de los valores alli consignados.

La gestion de conflictos de intereses de servidores publicos y contratistas desde un enfoque
preventivo es uno de los componentes de la politica de integridad publica que buscan
garantizar comportamientos de los servidores publicos orientados por el interés general.

Objetivo General

Medir la apropiacion e impacto de los “Valores del Servicio Publico” en la cotidianidad de
los servidores publicos de la Corporacion Autonoma Regional del Alto Magdalena (CAM).

ObJetlvos Especificos

Analizar las percepciones de los servidores la Corporacion Autbnoma Regional del
Alto Magdalena (CAM) en relacién con conductas integras al interior de la entidad.

¢ Dar cumplimiento a la politica de integridad de MIPG, en donde se determina que la
adopcion del cédigo de integridad debe contemplar entre otros aspectos:
“Establecer un sistema de seguimiento y evaluacion de la implementacion del
Cddigo para garantizar su cumplimiento por parte de los servidores en el ejercicio
de las funciones”

e Realizar un diagnéstico de integridad de la entidad que permita orientar las
actividades de multiplicacién de los valores que emprendera el Equipo de Gestion
de talento humano de la entidad

e Determinar los valores a fortalecer



Metodologia

Después de la implementacion y/o reforzamiento de las actividades del Codigo de
Integridad, se hace necesario medir el impacto de los 5 valores en la cotidianidad de los
servidores publicos.

Para este fin, se tomo6 como referencia la herramienta “Test de percepcidn sobre integridad”
dispuesta por el Departamento Administrativo de la Funcién Publica con el fin de analizar
la apropiacion del Codigo de Integridad mostrando la percepcién que tiene el servidor
publico de sus comparieros, de sus jefes, de él mismo y de su entidad en general. Se
implementd la encuesta en un formato online y se envié el link a través de correo corporativo
a todos los servidores publicos de la entidad, indicando la importancia de participar en la
misma.

La herramienta establece 6 indicadores de percepcién, con los cuales se analiza la
apropiacion de integridad en los servidores publicos colombianos.

Cada indicador se elabora mediante la informacion obtenida en una encuesta de 30
preguntas, adaptadas a situaciones cotidianas de trabajo y enfocadas en integridad. La
composicion de cada bloque varia segun el peso relativo, el cual ha sido estipulado en
100% para el primer indicador y 20% para los demas.

El primer indicador muestra la apropiacion del Codigo de Integridad en el diario vivir de cada
personay los demas indicadores sefialan la percepcion que tiene el servidor publico de sus
comparnieros y el comportamiento con base en la integridad.
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Analisis

El resultado para los seis indicadores fue el siguiente, teniendo en cuenta que 35 personas
diligenciaron la encuesta:

ESTADO DE LA
ENCUESTA

INDICADOR

CODIGO DE INTEGRIDAD
HONESTIDAD

RESPETO

COMPROMISO
DILIGENCIA

JUSTICIA

AN |HWIN (=

De acuerdo al semaforo que proporcionada El Departamento Administrativo de la Funcion
Publica- DAFP, se categorizan los resultados arrojados y se determina el estado en que se
encuentra la entidad en relacion con la politica de integridad segun las percepciones de sus
servidores:

Muy Alto
jExcelente trabajo! en nuestra entidad estamos reflejando la Integridad en nuestro
actuar y pensar diaramente.

81-100%

Alto
|Wamos por buen camino! jQue tal si realizamos algunas actividades que nos
potencialicen la integridad en los servidores piblicos?

61- 80%

Medio
jHemos realizado un buen trabajo! Sin embamo falta medic camino por recomer
te recomendamos seguir trabajando en & tema de Integridad.

41- 60%

Bajo
La receptividad en la implementacién del Codgo de Integridad ha sido ineficiente,
te recomendamos realizar més actividades que refuercen el intenés y apropiacién
por laintegridad.

21- 40%

Muy Bajo
La implementacién del Cidigo de Integridad
reforzar todas las actividades.

1-20%

CYYery)

Asi las cosas; los 6 indicadores se encuentran entre las categorias de alto y muy alto, lo
gue indica que el trabajo realizado por parte del proceso de gestion del talento humano ha
generado impacto y que los servidores conocen y aplican los valores en su quehacer diario.

Para el caso; de los valores de COMPROMISO Y DILIGENCIA, son aquellos que se deben
potencializar durante la vigencia 2024, a través de actividades que se lideren desde el
proceso de gestion del talento humano, con el fin de fortalecer el componente de servicio
al ciudadano desde la ventanilla hacia adentro a través del subcomponente: servidores



publicos; mientras que los valores de JUSTICIA y RESPETO muestran los porcentajes mas
altos de apropiacion y percepcion por parte de los servidores publicos, lo que impacta

directamente en el servicio al ciudadano.

Respecto a las preguntas relacionadas con los dos valores que obtuvieron porcentajes

menores y que se deben potencializar; se encuentran las siguientes:

Para el valor del COMPROMISO:

No.

PREGUNTA

PORCENTAIJE
OBTENIDO

16

Cuando existe un trabajo urgente y un servidor publico ha terminado sus labores, es su deber
ayudar a sus compafieros, pues la meta del grupo es entregar a tiempo la tarea.

83%

17

Una persona decidié aplicar sus conocimientos profesionales en el sector privado, sin
embargo, esta utilizando para su beneficio econdmico la informacién que reunié mientras se
desempefiaba como servidor publico. El argumenta que estd actuando como lo haria el resto
de la sociedad.

79%

18

Cuando un servidor publico tiene falencias en su trabajo, debe asumirlas con responsabilidad.
No debe descargar su obligacién en los demds, pues esto no genera un compromiso con la
entidad y la sociedad.

91%

19

Un servidor publico debe aceptar un trabajo de contrato freelance, pues esto no afecta su
horario laboral.

65%

20

Un servidor publico debe proponerle a su nuevo jefe algunos cambios que mejoran su trabajo,
pues ha observado que sus obligaciones han sido rezagadas desde que él ingresé a la entidad.

80%

Es clara la intencion de los servidores encuestados; de no afectar el trabajo en equipo y
que de tener falencias, las debe asumir cada uno. Sin embargo, no repararian en aceptar
un trabajo adicional y de utilizar en otro trabajo informacién que adquirieron estando en la

entidad.
Para el valor de la DILIGENCIA:

No.

PREGUNTA

PORCENTAIJE
OBTENIDO

21

Un servidor publico debe ser selectivo a la hora de realizar su trabajo, aceptando las
problematicas que se presenta con soluciones faciles. Cuando la labor sea dificil de resolver,
debe ignorarla y no solucionarla.

83%

22

Cuando un servidor publico comisiona regularmente y nota que el valor de sus vidticos son
mayores a los gastos que tiene en territorio, debe hospedarse y comer en lugares mas
costosos con el fin de gastar todos los recursos que le han destinado.

46%

23

En la reunién semanal de su grupo, el jefe ha notado que uno de sus servidores no cumple
con las tareas designadas a tiempo, por lo cual siempre debe pedir ayuda y tiempo adicional
para cumplirlas; como es muy amable y genera un clima laboral favorable, el jefe ha decidido
acceder a los requisitos de esta persona.

71%

24

Siempre que sea eficiente, no es tan grave que un servidor publico tenga una mala actitud
con el ciudadano u otro compaiiero de trabajo.

81%

25

Cuando un servidor publico es desordenado, debe realizar un cronograma de actividades
como método de eficiencia. Asi no olvidard ninguna de sus obligaciones y las cumplird a
cabalidad.

89%




Se puede observar que los encuestados no ven ningun problema en que se solicite tiempo
adicional o pedir ayuda para completar sus tareas, siempre y cuando sean amables y
generen un clima laboral favorable.

Las preguntas 21 y 25 relacionadas con la planificacion de las tareas muestran que se
atienden unos criterios de programacion y que se deben solucionar todos los temas a pesar
de gque no sean faciles de solucionar.

Se puede concluir; respecto a la medicion de la vigencia 2022; que el COMPROMISO, es
el valor que coincide para fortalecer o potencializar.

Recomendaciones

1. Buscar iniciativas que promuevan la diligencia en el desarrollo de las labores diarias;
lo que muy seguramente impactara en el cumplimiento de las metas del plan de
accion; asi como resaltar la importancia de hacer bien las tareas y a tiempo.

2. Es estrictamente necesario que los jefes de dependencia brinden y fomenten los
espacios para que los servidores publicos participen de las actividades ejecutadas
por gestion humana para fortalecer éstos valores.

3. Es importante que se tengan en cuenta éstos dos valores a la hora de concertar
compromisos en la evaluacién de desempefio para la presente vigencia.

4. Iniciar con estrategias en temas de seguridad de la informacion, teniendo en cuenta
que los encuestados, respondieron no tener reparos en utilizar en otro trabajo
informacion que adquirieron estando en la entidad.

5. Es de vital importancia que los canales de comunicacion para rendir informes, sean
claros para que los funcionarios entiendan la importancia de dar cumplimiento a las
fechas estipuladas, por lo que se recomienda compartir al inicio de cada vigencia el
listado de informes a rendir durante la misma.
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