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Resumen

El propésito de este trabajo es compartir cen la comunidad académica los avances y los
resultados de un trabajo de investigacion que se fundamenta en la descripcién y la consolidacion
de una metodologia para describir la cultura de una organizacion.

Las entidades del estado colombiano, han adoptado el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion
(MIPG) como el marco de referencia para dirigir, planear, ejecutar, hacer seguimiento, evaluar y
controlar la gestion de las entidades pablicas con el fin de generar resultados que atiendan a los
planes de desarrollo y que resuelvan las necesidades y problemas de los ciudadanos con
integridad y calidad en los servicios.

La Direccion de Impuestos y Aduanas Nacionales (DIAN) ha implementado este modelo y en
este trabajo podemos observar de qué manera ha influenciado la cultura organizacional y como
perciben los colaboradores los avances y resultados del modelo, a través de una investigacion
realizada en la DIAN de Cali, con una encuesta que busca medir el tipo de cultura organizacional
y el avance del modelo tomando como afio de referencia el 2018.

Para ilustrar la metodologia, objeto de este proyecto, se presenta su aplicacion en una compariia
del sector publico, demostrando la importancia del marco teorico, la validez de su metodologia,
asi como la confiabilidad de las técnicas de caracter cualitativo y cuantitativo utilizados,
mediante la clasificacidn, la organizacion, tabulacion y el analisis en la informacién que se

presenta para los propdsitos del autor.



Abstract

The purpose of this work is to share with the academic community the progress and results of a
research paper that is based on the description and consolidation of a methodology to describe
the culture of an organization.

The entities of the Colombian state have adopted the MIPG Integral Planning and Management
Model as the reference framework to direct, plan, execute, monitor, evaluate and control the
management of public entities in order to generate results that meet the needs of development
plans that solve the needs and problems of citizens with integrity and quality of services.

The Directorate of National Taxes and Customs DIAN has implemented this model and in this
work we can see how the organizational culture has influenced and how employees perceive the
advances and results of the model, through an investigation carried out in the DIAN of Cali, with
a survey that seeks to measure the type of organizational culture and the progress of the model
taking as reference year 2018.

To illustrate the methodology, object of this project, its application is presented in a public sector
company, demonstrating the importance of the theoretical framework, the validity of its
methodology, as well as the reliability of the qualitative and quantitative techniques used,
through the classification, organization, tabulation and analysis in the information presented for

the author's purposes.
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1. Introduccion

El Modelo estandar de control interno (MECI) es un proceso de mejoramiento continuo que
contribuye a garantizar el cumplimiento de las actividades internas de las organizaciones
estatales, articula todo el sistema para el logro de la vision trazada en determinado periodo, a
través del seguimiento y control oportuno para el cumplimiento de los procesos. Se basa en los
tres principios esenciales: autocontrol, autogestion y autorregulacion, asi como los médulos de
planeacion y gestion, evaluacion y seguimiento con su eje transversal de informacion y
comunicacion.

La Direccion de Impuestos y Aduanas Nacionales (DIAN) se dio a la tarea de actualizar e
implementar cada uno de los procesos, procedimientos, plan anticorrupcién, codigo de ética y
cddigo de buen gobierno, en trabajo conjunto con los servidores publicos y el gobierno,
apropiaron la implementacion del MECI, dando como resultado actividades de mejora en la
gestion administrativa con el fin de lograr los objetivos y metas propuestas.

Con este proyecto se busca identificar como la implementacion del MECI y del Modelo
Integrado de Planeacion y Gestion (MIPG) impactan de una u otra forma el comportamiento de
los colaboradores dentro de la DIAN, puesto que, al ejecutar un proceso de control en las
entidades se denota el cambio de comportamiento que afecta a los colaboradores.

Por lo tanto, a través del presente documento se muestran los pasos seguidos durante la
investigacion para identificar dicha implementacién. En el punto 2 se ofrece el planteamiento
del problema, donde se observa la necesidad de identificar y comprender la importancia del

MECI durante el proceso, para luego formular la pregunta que guio el desarrollo de la



investigacion, cuya sistematizacion se realiza con base en la formulacién de varias preguntas que
apuntan a responder el tipo de cultura organizacional de la DIAN, las caracteristicas del MIPG, el
grado de eficiencia de la gestion del control interno y la relacion del desempefio del MIPG en el
periodo del 2018 con los factores que influencian el tipo de cultura organizacional en la DIAN de
la ciudad de Cali.

El punto 3 corresponde a los objetivos, mientras que en el punto 4 se presenta la justificacion
del estudio realizado, a partir de una justificacion tedrica, una practica y una metodoldgica. El
marco de referencia, en el punto 5, incluye el marco de antecedentes, dentro del cual se citan
algunos trabajos a nivel nacional, local e internacional, que sirven de base a este documento; en
el marco teorico se explican los conceptos que fundamentan, desde autores y teorias, la
investigacion; y en el marco contextual se describe la DIAN, entidad adscrita al Ministerio de
Hacienda y Crédito Publico, constituida como Unidad Administrativa Especial colombiana.

Para el desarrollo de la presente investigacion, se llevé a cabo un proceso metodoldgico que
se describe en el punto 6, el cual se enmarca dentro de la tradicion metodoldgica del tipo
deductivo y el tipo y enfoque de la investigacion es descriptivo y correlacional. Finalmente, en
el punto 7 se exhiben los Resultados del estudio, divididos en varios apartados: Resultados de la
encuesta, un sistema para construir confianza, implementacion de un programa de aseguramiento
y mejora de la calidad de la oficina de control interno, informe del estado del control interno y
estado general sistema de control interno. Se aclara en esta introduccién que, cada punto de los

resultados incluye la conclusion a la que se llegd durante el analisis de cada componente.



2. Planteamiento del problema

La DIAN es protagonista en el objetivo nacional de una Colombia competitiva pues, gracias
al cumplimiento de su misidn se generan los ingresos fiscales claves para el desarrollo del pais y
se contribuye a cimentar el importante pilar de la Equidad; del mismo modo, se da soporte a las
operaciones de comercio internacional mediante el servicio y el control, ambas trayectorias
ratifican el alto impacto y la trascendencia de la entidad en el desarrollo del pais.

En esta perspectiva, la calidad del servicio es un factor vital para la gobernabilidad, el logro
de los objetivos como entidad estatal y la cultura organizacional es un tema primordial en la
administracion del talento humano para el desarrollo y fortalecimiento del mismo. En términos
de Control Interno, se ha desarrollado el MECI para el Estado colombiano, el cual es una
herramienta gerencial donde intervienen todos los servidores de la entidad como responsables del
control en el ejercicio de sus actividades. Con ello se busca garantizar razonablemente el
cumplimiento de los objetivos institucionales y la contribucion de estos a los fines esenciales del
Estado, el cual se articula con el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion.

Por otra parte, el servidor publico es una figura que detenta una imagen desfavorable dentro
del contexto laboral, pues muchas veces se cataloga como negativo el servicio que presta a la
comunidad, se critica su habilidad para atender al publico y el desconocimiento de las normas
minimas que orientan su labor para facilitar los trdmites que deben realizar los usuarios del
servicio, en este caso, de la DIAN. En este sentido, del MIPG se deduce una orientacion
centrada en el desarrollo de una cultura organizacional s6lida fundamentada en la informacion, el
control, la evaluacién para la toma de decisiones y la mejora continua, donde se concibe al

talento humano como el capital mas importante con el que cuentan las organizaciones.



Entonces, es el talento humano el factor més importante para el desarrollo de los propdsitos
de la Administracion Puablica, por consiguiente, bajo el liderazgo del Departamento
Administrativo de la Funcidn Publica se fijo la Politica de Integridad del Talento Humano; pero
esta politica carece de un diagnéstico que permita la percepcion de la Cultura Organizacional
integrada al esquema de Gestion y Control. Teniendo en cuenta estos factores, en la presente
investigacion se pretenden dimensionar las relaciones posibles entre el Modelo de competencias
de Cameron y Quinn (MVC) y el Modelo Estandar de Control Interno (MECI), determinando la
Gestion del Cambio, a partir de la pregunta que guia el desarrollo del estudio: ;Cuél es el
desempefio del MIPG en relacion con el tipo de cultura organizacional de la Direccion de
Impuestos y Aduanas Nacional en la ciudad de Cali?

El problema planteado se sistematiza a través de las siguientes preguntas:

* ¢Cual es el tipo de cultura organizacional dominante a partir del marco institucional legal de la
direccion y colaboradores de la DIAN en la ciudad de Cali?

* ¢Cuales son las caracteristicas del MIPG del departamento administrativo de desarrollo e
innovacion de la DIAN de Cali en un periodo determinado en su proceso de implementacion y
gestion del cambio de la DIAN en la ciudad de Cali?

* ¢Como identificar el grado de eficiencia de la gestion del control interno a partir de los
informes de resultado del MIPG en un periodo determinado de la DIAN en la ciudad de Cali??
* ¢Cual es la relacién del desempefio del MIPG en el periodo actual con los factores que

influencian el tipo de cultura organizacional en la DIAN de la ciudad de Cali?



3. Objetivos
3.1 Objetivo general
Analizar el desempefio del MIPG, en relacion con el tipo de cultura organizacional de la Dian

en la ciudad de Cali.

3.2 Obijetivos especificos

* Reconocer el tipo de cultura organizacional dominante y preferida a partir del marco
institucional legal de la direccion y colaboradores de la DIAN en la ciudad de Cali.

* Describir las caracteristicas del modelo integral de planeacion y gestion de la DIAN en la
ciudad de Cali, en un periodo determinado en su proceso de implementacion y gestion del
cambio de la DIAN en la ciudad de Cali.

* Identificar el grado de eficiencia de la gestion del control interno a partir de los informes de
resultado del MIPG en un periodo determinado de la DIAN en la ciudad de Cali.

* Asociar el desempefio del MIPG en el afio 2018 con los factores que influencian el tipo de

cultura organizacional dominante de la DIAN en la ciudad de Cali.



4. Justificacion
e Justificacion tedrica

Esta investigacion se realiza con el proposito de identificar el desempefio del MIPG con
relacion al tipo de cultura organizacional de la Dian en Cali. EI MECI, es un proceso de
mejoramiento continuo que requiere de la disposicidn especial por parte de los funcionarios para
su ejecucion y asi lograr el cumplimiento de los objetivos propuestos por la entidad.

Cameron & Quinn con su modelo de competencias implementan una metodologia para el
estudio de la cultura organizacional y se establecen dos dimensiones definiendo cuatro tipos de
cultura:

- Dimension 1: estabilidad vs flexibilidad, se abarca si la organizacion le importa mas el

orden y el control (estabilidad) o el dinamismo y discrecionalidad (flexibilidad)

- Dimension 2: orientacion interna o externa

Cultura de clan: desarrollo humano participacion de los trabajadores, trabajo en equipo y
compromiso de todos centrandose en la flexibilidad y la orientacion interna, el lider como guia y
protector de todos los miembros

- Cultura adocratica: valora la flexibilidad y su orientacion es externa, buscan lideres en el

mercado, valores como la creatividad, consonancia y la iniciativa.

- Cultura de mercado: requiere estabilidad y su orientacion es externa, trabaja en el logro

de objetivos ambiciosos y la competitividad interna y externa

- Cultura jerarquica: maneja una orientacion interna, pero con estabilidad y control

eficiente, cumpliendo las normas y generando estabilidad en el empleo.

El tipo de cultura que hay en la Dian segin el modelo de competencia de Cameron y Quinn es

la cultura jerarquica (Diez, Garcia, Martin, & Periafiez, 2001).



e Justificacion préactica

Esta investigacion se realiza por que existe la necesidad de analizar el desempefio de la MIPG
en relacion con el tipo de cultura en la Dian en la ciudad de Cali, debido a que la implementacion
del MECI es un modelo que busca un seguimiento y control oportuno para el cumplimiento de
los procesos, y el no identificar como afecta la implementacién del mismo en la cultura
organizacional de la entidad, podria hacer que la cultura se torne un poco pesada pues seria un
ambiente tenso al ser cada funcionario un ente de control para el desarrollo eficiente del MECI

e Justificacion metodologica

Nuestra investigacion es de tipo descriptivo y mixto; es decir cualitativo por que veremos el
impacto del MECI en la cultura organizacional y cuantitativo porque lo mediremos a través de
encuestas.

Con nuestra investigacion pretendemos identificar el grado de eficiencia de la gestion de
control interno a partir de los informes de resultado del MIPG en un periodo determinado y se
quiere reconocer el tipo de cultura dominante a partir del marco institucional de la DIAN en la
ciudad de Cali.

Con esta investigacion se pretende describir las caracteristicas del modelo integral de gestion
del departamento administrativo de desarrollo e innovacién de la DIAN en la ciudad de Cali.

Y se requiere identificar el grado de eficiencia de la gestion del control interno a partir de los

informes de resultado del MIPG en un periodo determinado de la DIAN en la ciudad de Cali.



5. Marco de referencia

5.1 Antecedentes

El control interno es un proceso:
Disefiado y efectuado por quienes tienen a cargo el gobierno, la administracién y otro
personal y que tiene la intencion de dar seguridad razonable sobre el logro de los
objetivos de la entidad con relacién a la confiabilidad de la informacion financiera, la
efectividad y eficiencia de las operaciones y el cumplimiento con las leyes y regulaciones
aplicables.
Control Interno se denomina al conjunto de normas mediante las cuales se lleva a cabo la

administracion dentro de una organizacion (Alvarado & Tuquifahui, s.f.).

- Antecedente nacional

MIPG es un marco de referencia para dirigir, planear, ejecutar, hacer seguimiento, evaluar y
controlar la gestion de las entidades y organismos publicos, con el fin de generar resultados que
atiendan los planes de desarrollo y resuelvan las necesidades y problemas de los ciudadanos, con
integridad y calidad en el servicio, segun dispone el Decreto 1499 de 2017.

De conformidad con lo dispuesto en el Decreto mencionado, la alcaldia municipal de
Landazuri, departamento de Santander, mediante Resolucién No 671 del 03 de octubre de 2018,
adopta el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion, y mediante la Resolucién No 725 de 2018
crea el Comité Institucional de Gestion y Desemperio de la alcaldia municipal de Landazuri, por
lo cual se inicia la implementacion del Modelo Integrado de Planeacién y Gestion —-MIPG- en la

entidad.



Una vez gestionada la etapa de adecuacion de la institucionalidad mediante la conformacion
de los respectivos comités soportados en la expedicion de los actos administrativos, se dio paso a
la identificacion de la linea base de MIPG, la cual proporciond el instrumento de evaluacion
FURAG Il y cuyos resultados se encuentran en la pagina de Funcion Pablica. Con el fin de
determinar el estado actual de las politicas de Gestion y Desempefio Institucional, se plane6
desarrollar 15 autodiagndsticos de las diferentes dimensiones y las politicas del MIPG, en donde
se asignaron responsables de aplicacion, quienes evaluaron y entregaron los siguientes
resultados:

Obijetivo: proporcionar informacion de las actividades desarrolladas en la implementacion del
MIPG en la alcaldia de Landazuri, de acuerdo con los lineamientos establecidos por el
Departamento de Funcion Publica, con el fin de dar cumplimiento al Decreto 1499 de 2017.

Alcance: evidenciar las actividades que se estan llevando a cabo para la implementacion

MIPG en la alcaldia de Landazuri a diciembre de 2018.

Metodologia: verificacion de los alineamientos contenidos en el manual operativo MIPG.

Analisis de la informacidn: teniendo en cuenta lo dispuesto en el Decreto 1499 de 2017, el
area administrativa de la Secretaria general y de gobierno de Landazuri, Santander, inicia las
actividades de implementacion del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion — MIPG con
acompafiamiento y asesoria de una profesional de apoyo al proceso, con la cual se suscriben los
pasos a seguir: se inicia con la adopcion del Modelo Integrado de Planeacidn y Gestion mediante
la Resolucion No 671 del 03 de Octubre de 2018, en la que se describe los principios, objetivos,

propdsitos del MIPG, definiciones, su estructura y demas.



Tabla 1. Resultados de desempefio por dimension (FURAG).

DIMENSION PUNTAJE QUINTIL
Talento humano 60,39 3
Direccionamiento estratégico y planeacion 55,77 2
Gestion para resultados con valores 56,10 1
Evaluacion de resultados 54,54 1
Informacion y comunicacion 55,11 1
Gestion del conocimiento 56,36 2
Control interno 59,20 2

Fuente: Elaboracion propia.

Tabla 2. Resultados de desempefio por politica (FURAG).

POLITICA PUNTAJE QUINTIL
Integridad 62,59 3
Planeacidn institucional 57,73 2
Fortalecimiento organizacional y simplificacion 64,13 3
de procesos

Gobierno digital 55,81 1
Seguridad digital 55,39 2
Participacion ciudadana en la gestion publica 59,52 2
Racionalizacion de tramites 56,44

Servicio al ciudadano 48,62 1
Seguimiento y evaluacion de desempefio 61,74 3
institucional

Gestidn documental 52,57 1
Transparencia, acceso a la informacién y lucha 57,20 2

contra la corrupcion

Fuente: Elaboracion propia.

De los anteriores resultados se deduce que al realizar la comparacion entre la alcaldia
municipal de Landazuri con sus pares o conjunto de entidades con las que fue evaluada por sus
caracteristicas similares, se encuentra en los quintiles de bajo desempefio en cuanto a sus

Dimensiones y politicas.



e Autodiagndstico

11

Se elaboran autodiagndsticos en noviembre para la vigencia 2018, a través de la herramienta

dispuesta por la Funcién Publica, los cuales arrojan las siguientes calificaciones por politica:

llustracion 1. Resultados Autodiagnéstico por politicas del MIPG.

PUNTAJE

100,00
50,00
20,00
70,00

8340

64 50

ANO 2018

94,40

Fuente: Elaboracion propia.

En la ilustracion anterior, de acuerdo con los resultados del grafico, las politicas que presentan

un estado Basico Operativo (por debajo de los 61 puntos) son: Gobierno Digital con 45.30,

Racionalizacion de tramites con 53.00, gestion documental con 55.10, servicio al ciudadano con

56.40, Integridad con 58.80, Participacion ciudadana en la gestién pabica con 59.80.

Los autodiagnosticos que quedarian en un estado de transformacion (entre 61-80 puntos) son:

Gestion Estratégica del Talento Humano con 62.5, Plan Anticorrupcion con 64.5, Defensa

Juridica con 66.7, Rendicion de Cuentas con 66.8, Transparencia, acceso a la informacion
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Publica y lucha contra la Corrupcién con 72.1, Seguimiento y Evaluacién del Desempefio
Institucional con 74.1 y Control Interno con 77.6. Estas politicas se deben reforzar e
implementar planes de accion eficaces para lograr que estén en un grado de consolidacion o
maduracion en la entidad.

Las politicas que se encuentran en un estado de consolidacion (puntaje entre 81-100) de los
requerimientos del MIPG son: Planeacion Institucional con 83.4, y Gestidn Presupuestal y
Eficiencia del Gasto Publico con 94.6.

llustracion 2. Resultados Dimensiones del MIPG 2017 vs 2018.
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Fuente: Elaboracion propia.

En la anterior ilustracion se visualizan los resultados de cada dimension del Modelo Integrado
de Planeacion y Gestion, donde se evidencian resultados favorables con respecto a las
mediciones realizadas en el afio 2017.

Actualmente, en promedio, el indice de desempefio Institucional de la alcaldia municipal de
Landazuri arroja 69.34 puntos, lo cual evidencia un estado de transformacion y representa un

enfoque por parte de la administracién hacia el mejoramiento continuo.
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Cabe resaltar que la dimensién Gestion del conocimiento y la innovacién no tiene
Autodiagnostico; para su implementacion se cuenta con los criterios diferenciales que ofrece la
dimensidn para su implementacion.

Una vez realizados este proceso, se elaboraron recomendaciones generadas dentro de cada
autodiagndstico en la pestafia Plan de accién; se recomienda priorizar aquellas cuyo puntaje esté
por debajo de los 60 puntos, con el fin de avanzar agilmente en la implementacién del modelo.

Se inicié la elaboracién de los 12 Planes de accidn institucionales y estratégicos al plan de
accion, como lo estipula el Decreto 612 de 2018, los cuales se nombran a continuacion:

1. Plan Institucional de Archivos, PINAR

2. Plan Anual de Adquisiciones

3. Plan Anual de Vacantes

4. Plan de Prevision de Recursos Humanos

5. Plan Estratégico de Recursos Humanos

6. Plan Institucional de Capacitacion

7. Plan de Incentivos Institucionales

8. Plan de Trabajo Anual en Seguridad y Salud en el Trabajo

9. Plan Anticorrupcion y de Atencion al Ciudadano

10. Plan Estratégico de Tecnologias de la Informacion y las Comunicaciones, PETI

11. Plan de Tratamiento de Riesgos de Seguridad y Privacidad de la Informacion

12. Plan de Seguridad y Privacidad de la Informacién (MIPG, 2018).

- Antecedente regional

A continuacion, se registra la implementacion del Modelo Estandar de Control Interno
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(MECI) y el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion (MIPG) en la Institucion Universitaria
Antonio José Camacho.

La nueva estructura del MECI se define a través de la séptima dimension del Modelo
Integrado de Planeacion y Gestién, MIPG, que busca una alineacion de las buenas précticas de
control, razén por la cual su estructura se fundamenta en cinco componentes: (i) Ambiente de
control, (ii) Administracion del riesgo, (iii) Actividades de control, (iv) Informacién y
comunicacion y (v) Actividades de monitoreo.

A dicha estructura la acompafia un esquema de asignacion de responsabilidades y roles para la
gestion del riesgo y el control, el cual se distribuye en diversos servidores de la entidad, no
siendo esta una tarea exclusiva de las oficinas de control interno: (i) Linea estratégica,
conformada por la alta direccion y el equipo directivo; (ii) Primera Linea, conformada por los
gerentes publicos y los lideres de proceso; (iii) Segunda Linea, conformada por servidores
responsables de monitoreo y evaluacidn de controles y gestion del riesgo (jefes de planeacion,
supervisores e interventores de contratos o proyectos, comités de riesgos donde existan, comité
de contratacion, entre otros); y (iv) Tercera Linea, conformada por la oficina de control interno

(Unica, 2019).
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lustracién 3. Meci UNIAJC.
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Fuente: Elaboracion propia.
5.1 Antecedente internacional
El denominado informe COSO sobre control interno publicado en EE.UU. en 1992, surgio
como respuesta a las inquietudes que planteaba la diversidad de conceptos, definiciones e
interpretaciones existentes en torno a la tematica referida. La mision del COSO es proporcionar
liderazgo intelectual a través del desarrollo de marcos generales y orientaciones sobre la gestion
del riesgo, control interno y disuasion del fraude, disefiado para mejorar el desempefio

organizacional y reducir el alcance del fraude en las organizaciones (Deloitte, 2013).
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Actualizacion del COSO en la empresa Deloitte: COSO 2017: Gestion de Riesgos (aparece
en la tabla de contenido como un titulo) Empresariales — integrado con estrategia y
desempefio. El Marco de Gestion de Riesgos Empresariales aclara la importancia de la
gestion de riesgos empresariales en la planeacion estratégica y la incorpora a toda la
organizacion, ya que el riesgo influye y esta alineado con la estrategia y el desempefio en

todas las areas, departamentos y funciones.

llustracion 4. Gestion de riesgos empresariales.

Gestion de Riesgos Empresariales

Formulacion
de objetivos
empresariales

Mision, vision y
valores
fundamentales

“') Gobiernoy I Estrategia y = . /=" Informacién,
Cultura 5 objetivos : Desempefio 5 Revision ; ‘\Q) comunicacién y

reporte

Mejoramiento
del valor

Implementacién
y desempeiio

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 3. Componentes

El gobierno establece el tono de Ila
organizacién, reforzando la importancia de, y
estableciendo responsabilidades de supervision,
Gobierno y Cultura para la gestion de riesgos empresariales. La
cultura se refiere a valores éticos,
comportamientos deseados y comprension del
riesgo en la entidad.
Gestién de riesgos empresariales, estrategia y
objetivos trabajan juntos en el proceso de
planeacion estratégica. El apetito al riesgo es
Estrategia y objetivos definido y alineado con la estrategia; los
objetivos de negocio ponen la estrategia en
practica mientras sirven para identificar, evaluar
y responder a los riesgos.




Desempefio

Revision

Informacion, comunicacion y reporte

Riesgos que pueden afectar el logro de la
estrategia y los objetivos de negocio pueden ser
identificados y evaluados. Riesgos son
priorizados por severidad y en el contexto del
apetito al riesgo. La organizacion selecciona las
respuestas al riesgo y toma el riesgo que ha
asumido

Para revisar el desempefio de la entidad, una
organizacion puede considerar qué tan bien
funcionan los componentes de gestion de
riesgos empresariales a lo largo del tiempo a la
luz de cambios sustanciales, y qué revisiones se
necesitan.

La gestion de riesgos empresariales requiere un
proceso continuo para obtener y compartir
informacidn necesaria, de fuentes internas y
externas, que fluya en todas las direcciones y a
través de toda la organizacion.

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 4. Principios

Gobiernoy
Cultura

1. LaJunta
Directiva ejerce
supervision sobre
los riesgos.

2. Establece
estructuras
operativas.

3. Define la
cultura deseada.
4. Demuestra
compromiso con
los valores éticos.
5. Atrae,

Estrategia y
objetivos

6. Analiza el
contexto
empresarial.
7. Define el
apetito al riesgo.
8. Evalla
estrategias
alternativas.
9. Formula los
objetivos
empresariales.

Desempefio Revision Informacion,
comunicacion y
reporte

10. Identifica 15. Evalda los 18. Aprovecha la
riesgos. cambios informaciony la
11. Evalla la sustanciales. tecnologia.
severidad delos  16. Revisa los 19. Comunica los
riesgos. riesgos y el riesgos de

12. Prioriza los desempefio. informacion
riesgos. 17. Propone 20. Informes

13. Implementa mejoras en la sobre riesgos,

las respuestas al ~ gestion de riesgos cultura y

riesgo. empresariales. desempefio.

14. Desarrolla un
portafolio de

riesgos.

17
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desarrolla 'y
retiene
individuos
competentes.

Fuente: Elaboracion propia

Ademas, se registran los siguientes pasos para fortalecer el ERM de la Organizacion
utilizando COSO (Committee of Sponsoring Organizations of the Treadway) ERM 2017: para
fortalecer el ERM y aprovechar las ventajas del marco COSO ERM 2017, la empresa debera:

Entender los cambios en el marco: estudiar el marco y las guias de apoyo de forma que se
entienda claramente la integracion con:

Diagnosticar la Integracion con la Estrategia: entender donde esta la organizacion “hoy” en la
integracion del ERM con el proceso estratégico, la identificacion de riesgos emergentes y la toma
de decisiones.

Definir un “Roadmap”: definir una hoja de ruta para la transformacioén del ERM que incluya
iniciativas acordes con los 4 pilares: la integracion con la estrategia, el gobierno y la cultura, el
modelo operativo y de negocios y el reporte y la tecnologia.

Involucrar a la Junta Directiva: la junta es la responsable final por el ERM. Darle a conocer el
programa de transformacion y los beneficios permitird obtener su aprobacién y los recursos
necesarios.

Alineacion e Integracion con COSO 2013: son dos marcos que se complementan, pero con
propdsitos diferentes. COSO ERM - Estrategia y Desempefio, COSO 2013 — Control Interno

(Coso.org, 2017).

5.2 Marco tedrico

En el este apartado se presentan los conceptos basicos para la comprension del desarrollo de
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la investigacion: implementacion de COSO (Committee of Sponsoring Organizations of the
Treadway); MECI; MIPG; como se componen las empresas descentralizadas; qué es la
administracion publica y cuél es su funcion; el concepto de cultura y cultura organizacional.
Asi, es importante para entender o conceptualizar el MECI y el MIPG como modelos de
control en las entidades publicas, indagar acerca de su desarrollo histérico, dentro del cual se
encuentra el COSO, proceso al cual se hace un acercamiento desde el COSO I, COSO Iy

COSO 11, pues contribuyen a darle mayor claridad al desarrollo de este trabajo.

5.2.1COSO

El Committe of Sponsoring Organizations of the Treadway (COSQO) es una Comision
voluntaria constituida por representantes de cinco organizaciones del sector privado en EEUU,
para proporcionar liderazgo intelectual frente a tres temas interrelacionados (Calidad, 2019).
Desde su fundacion en 1985 en EEUU, COSO estudia los factores que pueden dar lugar a
informacion financiera fraudulenta y elabora textos y recomendaciones para todo tipo de
organizaciones y entidades reguladoras, como el SEC (Agencia Federal de Supervision de
Mercados Financieros) entre otros.

La implementacion del COSO se da con el fin de garantizar transparencia en los procesos
internos dentro de las organizaciones en EE. UU, para mitigar el riesgo dentro de las mismas
compaiiias.

COSO I: en 1992 la Comision publico el primer informe “Internal Control - Integrated
Framework”, denominado COSO I, con el objeto de ayudar a las entidades a evaluar y mejorar
sus sistemas de control interno, facilitando un modelo en base al cual pudieran valorar sus

sistemas de control interno. Dentro de este informe se generd una definicion comun de “control
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interno”, como un proceso llevado a cabo por la direccion y el resto del personal de una entidad,

disefiado con el objeto de proporcionar un grado de seguridad razonable en cuanto a la

consecucién de objetivos, dentro de las siguientes categorias:

Eficacia y eficiencia de las operaciones.
Confiabilidad de la informacion financiera.

Cumplimiento de las leyes, reglamentos y normas que sean aplicables.

En el informe, la estructura del estandar se dividi6 en cinco componentes:

1.

2.

Ambiente de control
Evaluacion de riesgos
Actividades de control
Informacién y comunicacion

Supervision

COSO II: en 2004 se publico el estandar “Enterprise Risk Management - Integrated

Framework” (COSO II), como un Marco integrado de Gestion de Riesgos que amplia el

concepto de control interno a la gestion de riesgos, implicando necesariamente a todo el

personal, incluidos los directores y administradores. Dentro de este se amplia la estructura de

COSO | a ocho componentes:

1.

2.

Ambiente de control.

Establecimiento de objetivos.

Identificacion de eventos que pueden tener impacto en el cumplimiento de objetivos.
Evaluacion de riesgos.

Respuesta a los riesgos.
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6. Actividades de control.
7. Informacion y comunicacion.
8. Supervision.
COSO I1I: en mayo de 2013 se publico la tercera version COSO Ill. Las novedades que
introduce este Marco Integrado de Gestién de Riesgos, son:
« Mejora de la agilidad de los sistemas de gestion de riesgos para adaptarse a los entornos.
«  Mayor confianza en la eliminacién de riesgos y consecucion de objetivos.

«  Mayor claridad en cuanto a la informacion y comunicacion (Calidad, 2019).

5.2.1 Modelo Estandar de Control Interno (MECI)

El Modelo Estandar de Control Interno (MECI) se establece para el control de la estrategia, la
gestion y la evaluacion en las entidades del Estado, cuyo propdsito es orientarlas hacia el
cumplimiento de sus objetivos institucionales. Ha sido planteado como un Sistema, de tal
manera que cada una de las partes que lo integran tiene unas caracteristicas singulares y
necesarias para el funcionamiento del mismo.

Estructura de control



llustraciéon 5. Estructura de control.
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Fuente: Elaboracion Propia

- Principios
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-

Autocontrol: capacidad que deben desarrollar todos y cada uno de los servidores publicos de
la organizacion, independientemente de su nivel jerarquico, para evaluar y controlar su trabajo,
detectar desviaciones y efectuar correctivos.

r \
Autorregulacion: capacidad de cada una de las organizaciones para desarrollar y aplicar en
su interior métodos, normas y procedimientos.

\ S
r -7 - - -7 7 - - - - w
Autogestion: capacidad de toda organizacién publica para interpretar, coordinar, aplicar y evaluar la

funcién administrativa.
\ J
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- Etapas en la implementacion del Modelo Estandar de Control Interno (MECI)

Etapa 1: planear el Disefio e Implementar el Sistema de Control Interno. Para el presente
trabajo, en esta primera etapa se llevan a cabo las siguientes actividades:

«  Establecimiento del compromiso por parte de la Direccion.

«  Detallar como sera la estructura del Equipo de Trabajo.

« Indicar los niveles identificados en la implementacién del Sistema de Control Interno o
ajuste del actual a los requisitos de MECI.

«  Definir el Plan de Trabajo a seguir para realizar el Disefio y la Implementacion. Esto
implica establecer normas de funcionamiento y actividades con el correspondiente cronograma,
asignar de forma correcta las responsabilidades, asi como los recursos necesarios para poder
Ilevar a cabo las actividades.

Etapa 2: Disefiar e Implementar el Sistema de Control Interno. Para llevar a cabo esta etapa,
es necesario que previamente se realice la adecuada evaluacion que permita determinar si
existen, o se estan desarrollando e implementando los elementos de control en la institucién
publica en cuestion.

Igualmente, se deben definir las actividades a realizar, asi como el responsable concreto que
se encargara del disefio, ajuste e implantacion, siguiendo los métodos y procedimientos definidos
para este fin por el Departamento Administrativo de la Funcion Publica (DAFP).

En este punto se recomienda la lectura de: Roles y responsabilidades en la implementacion
del Modelo Estandar de Control Interno, MECI.

Etapa 3: Evaluar la implantacion del Modelo Estandar de Control Interno (MECI). Implica la
necesidad de evaluar de manera continua el proceso de Disefio, de Desarrollo y de

Implementacién del MECI, para garantizar que el Sistema de Control Interno de la Entidad
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mantiene su efectividad.

Esta etapa la realizan la Oficina de control interno, la Unidad de Auditoria Interna o quien
designe el organismo publico en cuestién.

Etapa 4: definir el Nomograma del Sistema de Control Interno. La institucion debe definir el
nomograma a seguir con el objetivo de asegurar el control de cumplimiento. (Caballero, 2018)
Este nomograma debe contener las normas, tanto de caracter constitucional, legal, como
reglamentarias, sin olvidar las normas de autorregulacion.

Asi pues, mediante el desarrollo de MECI, se verificara el cumplimiento de las anteriores
normas. En relacion con este tema, resulta importante el texto de (Rodriguez, 2019), Por qué las

organizaciones publicas gestionan MECI y GP 1000 con Software de Gestion de Calidad.

5.2.1 Modelo Integrado de Planeacion y Gestion (MIPG)

Este Modelo es una herramienta que simplifica e integra los sistemas de desarrollo
administrativo y gestion de la calidad, y los articula con el sistema de control interno, para hacer
los procesos dentro de la entidad més sencillos y eficientes (Caballero, 2018). MIPG opera a
través de la puesta en marcha de siete dimensiones, done cada una funciona de manera articulada
e intercomunicada. En ellas se agrupan las politicas de gestion y desempefio institucional por
area que permiten que se implemente el modelo de madera adecuada y facil:

- Talento Humano

- Direccionamiento estratégico

- Gestion con valores para resultados

- Evaluacion de resultados

- Informacién y comunicacion
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- Gestion del conocimiento y la innovacién
- Control interno

- Objetivos del MIPG
- Fortalecer el liderazgo y talento humano
- Agilizar, simplificar y flexibilizar la operacion
- Desarrollar una cultura organizacional solida
- Promover la coordinacion interinstitucional

- Fortalecer y promover la efectiva participacion ciudadana

Con la adecuada implementacion del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion se espera
mayor confianza, es decir, seguridad en lo que hace la entidad; que el cambio cultural tenga
mayor aprobacion y una mayor eficiencia al cumplir adecuadamente las funciones. Por lo tanto,
el MIPG se asume como una mejor manera de hacer, y no mas cosas por hacer:

Tiempo: reduce planes, reportes, procedimientos, comités y comisiones.

Sencillez: adopta un solo instrumento de reporte (FURAG 11) que permite evaluar y mejorar
la gestion.

Ajustable: reconoce las particularidades, capacidad y necesidades de las entidades nacionales
y territoriales.

Integralidad: promueve la articulacién de las politicas y de la planeacion y la gestion
institucional.

Orientacion: guia la toma de decisiones de politicas y la gestidn institucional hacia metas
estratégicas y cumplimiento de objetivos al servicio de los ciudadanos.

Resultados: garantiza derechos, soluciona problemas y atiende necesidades ciudadanas.
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lustracién 6: Modelo MIPG.
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Fuente: Amaya, 2017

5.2.4 Administracion publica

- La Administracion

Segun el pensamiento romano, tratar de formular una regla o definicion es peligroso, porque

ello obliga a tenerla como tal, aun cuando pueda significar problemas. Sin embargo,
proporcionar la definicion del ser u objeto materia de estudio, es indispensable en los libros de
texto, porque en esencia, de acuerdo con la légica, definir es dar la mejor respuesta a la pregunta
¢Qué es esto? La respuesta requerida puede comprender los tres ambitos de las definiciones
conocidas: la nominal o etimoldgica, la conceptual o l6gica y la real. La primera conduce al

conocimiento del ser que se define, a través del significado gramatical o semantico de las
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palabras que la componen, y aunque no siempre es el paso obligado para llegar a la definicion
I6gica, pues ésta debe comprender en todo caso el género préximo y la diferencia especifica que
permite la tipificacion del ser que se define, e inclusive, su diferenciacion con otros seres
semejantes. De aqui que la verdadera preocupacion cientifica esta comprendida en la ambicion
de buscar y proporcionar la definicion l6gica del ser u objeto que se define. La definicion real
proporciona elementos de la realidad que circunstancialmente se presentan en torno al objeto a
definir, pero que no son necesarios e inherentes al mismo, por lo cual, la definicion real excede
los propositos cientificos.

En consecuencia, se parte de la definicion etimologica de administracion y de ciencia de la
administracion para formular la definicion usada que es la mejor respuesta a las preguntas ;Qué
es la Administracion? ;Qué es la Administracion Publica?, etc.

El término administracion deriva de la palabra latina administrativo, onis, administratione,
cuyo significado es administrar, que estd compuesto de los vocablos ad y ministrare, que quiere
decir, servir. Entonces, a la administracion se le puede definir como la actividad consistente en
servir o prestar servicios. El Diccionario de la Lengua Espafiola proporciona lo que llama
definicion activa, contenciosa, de justicia, diocesana, militar, municipal, proporcionando también
otros significados en relacion con la misma. A la primera la define como accion del gobierno al
dictar y aplicar las disposiciones necesarias para el cumplimiento de las leyes, para la
conservacion y fomento de los intereses publicos, al resolver las reclamaciones a que dé lugar lo
mandado. Esta definicion etimoldgica es el primer paso para llegar a la definicidn l6gica que
enmarque el género préximo y la diferencia especifica de la misma.

La actividad estatal que hoy se conoce con el nombre de "Administracién” o "Ciencia de la

Administracién”, tiene antecedentes que se ubican en tiempos remotos de la humanidad, pues, en
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efecto, tan pronto como esta concibid la posibilidad y necesidad de la vida comunitaria y advirtio
las ventajas que implican vivir aprovechando los servicios de sus semejantes y, al mismo tiempo,
servirles, dio advenimiento a la administracion.

Munch y Garcia (Galindo, 2000), respecto a la definicion de administracion, citan a Guzman
para decir que esta es la direccion eficaz de las actividades y la colaboracién de otras personas
para obtener determinados resultados. También acuden al concepto de Fernandez, para quien la
administracion es una ciencia social que persigue la satisfaccion de objetivos institucionales por
medio de una estructuray a través del esfuerzo humano coordinado. Los autores citados
concuerdan en la existencia de unos elementos comunes en el concepto de administracion:

- Objetivo: es decir, que la administracion siempre esta enfocada a lograr fines o resultados.

- Eficacia: consiste en lograr los objetivos satisfaciendo los requerimientos del producto o
servicio en términos de cantidad y tiempo.

- Eficiencia: se refiere a "hacer las cosas bien". Es lograr los objetivos garantizando los
recursos disponibles al minimo costo y con la maxima calidad.

- Grupo social: para que la administracion exista, es necesario que se dé siempre dentro de un
grupo social.

- Coordinacion de recursos: para administrar se requiere combinar, sistematizar y analizar los
diferentes recursos que intervienen en el logro de un fin comun.

- Productividad: es la relacion entre la cantidad de insumos necesarios para producir un
determinado bien o servicio. Es la obtencion de los maximos resultados con el minimo de
recursos, en términos de eficiencia y eficacia.

Minch y Garcia (Galindo, 2000) emiten, integrando los elementos anteriores, una definicion

integral de la administracién: "Proceso cuyo objeto es la coordinacion eficaz. y eficiente de los
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recursos de un grupo social para lograr sus objetivos con la maxima productividad”.

Ahora, respecto a la ciencia de la administracion pablica, Omar Guerrero (Galindo, 2000)
dice que es una de las disciplinas con antigliedad académica, y que su origen se remonta a
principios del siglo XVI1I1, cuando en Prusia se establecieron las primeras catedras de ensefianza
cientifica de los quehaceres administrativos, para los servidores del Estado, y desde entonces ha
sido materia de estudio y reflexion.

Guerrero (1982) dice que a principios del siglo XX surgen nuevas ‘ciencias de la
administracion’, es el tiempo del gerencial ismo y de multiples estudios sobre las organizaciones.
Hoy dia, los paises del mundo se interesan en el estudio de la actividad estatal y la ciencia de la
administracion ocupa un lugar importante en los estudios academicos y cientificos. Explica el
autor que desde el siglo XIX hubo tendencias importantes para constituir a la administracion
como la Ciencia de la Administracion, puesto que la misma retne los requisitos para ser
considerada como tal, pues tiene un objeto, un fin y métodos propios, que le hacen obtener la
calidad de ciencia. El objeto es la materia que estudia, es decir, los fendmenos, practicas,
técnicas, esfuerzos que le permiten elaborar sus principios. Su fin esta constituido por las reglas
0 principios que se obtienen mediante el uso de los métodos adecuados, que son los
procedimientos por medio de los cuales se conoce y depura el material y se elaboran los
principios correspondientes de esta ciencia.

En virtud de la materia u objeto de la Ciencia de la Administracion, se deduce que es una
ciencia social y, para probarlo o confirmarlo, se aclara que la diferencia esencial entre las
ciencias sociales, culturales, normativas, teleologicas, etc., y las ciencias de la naturaleza,
causales o facticas, consiste en que mientras en las primeras el hombre a través de su conducta es

protagonista de las mismas, y su hacer y quehacer determinan en muchas ocasiones su contenido,
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en las ciencias naturales o causales, por el contrario, el hombre solamente se limita a ser un
espectador de los fenébmenos y de las leyes de la naturaleza, que son fatales e inevitables, por lo
cual el ser humano Unicamente se limita a observarlas, conocerlas, interpretarlas y aplicarlas o
valerse de las mismas para realizar las actividades que, inclusive, pueden tener el caracter de
cientificas.

Las ciencias se clasifican en los dos grandes grupos mencionados, y los diferentes autores que
tratan de las mismas les dan el nombre que estiman conveniente, pero, en esencia, corresponden
a cualquiera de los dos grupos. También, en cada tipo de ciencia se utilizan métodos idoneos
para llegar al conocimiento, bien sea el método racionalista, llamado también deductivo,
aprioristico o sintético, o bien, el método empirista conocido también, por su modo de operar,
como método analitico 0 método a posteriori; es decir, para llegar al conocimiento se hace a
través de la razdn o de la experiencia, pero tambien puede suceder que se llegue por medio de
ambas, por lo cual debe afirmarse que los métodos, mas que excluirse, se complementan, y que
el uso del método esta en razon directa de la ciencia de que se trata, ya que esta determinado por
la materia u objeto de la misma.

Sobre el método de las ciencias sociales, Félix Kaufmann (Galindo, 2000) sostiene que las
dificultades en los andlisis metodoldgicos de las ciencias sociales se originan en la riqueza de
problemas que se cruzan y enredan entre si. En los estudios similares de la l6gica, de la
matematica y de la fisica tedrica se encuentra un nimero limitado de cuestiones y se puede
divisar mas facilmente el camino a seguir, en las ciencias sociales el espectaculo es confuso y
muestra innumerables caminos que se pueden seguir.

En efecto, la problemética de la metodologia de las ciencias sociales se entiende en razdn

directa de la importancia de su contenido, que son las relaciones e interrelaciones humanas,
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determinadas no solo por razones de formacion, sino también de motivacion y, en consecuencia,
los puntos de partida para llegar al conocimiento propuesto son variables. Los recorridos son
cambiantes para llegar a los propositos planteados y, en multiples ocasiones, intervienen factores
que dificultan la llegada rectilinea al fin o propdésito buscado. Esta circunstancia representa un
reto a la inteligencia humana para tratar de conocer la problematica que determina la conducta de
la humanidad, en las distintas sociedades y en las circunstancias particulares e histdricas que se
presentan.

Por otro lado, las ciencias sociales no pueden proporcionar respuestas precisas y uniformes en
todos los casos, porque su materia la constituyen acciones, interacciones y actividades humanas
en las cuales nunca se da el principio de la fatalidad, como sucede en las ciencias naturales o
causases, en las cuales las respuestas siempre son las mismas, de manera que al conocer la causa
ya se pueden determinar los efectos que esta producird, y a la inversa, conocidos los efectos se
puede indagar, de manera inequivoca, cuales fueron las causas que la produjeron.

Por las razones expuestas, es evidente que la Ciencia de la Administracion es una ciencia
social y, por lo tanto, no es una ciencia exacta, pero sus principios y reglas son firmes y precisas
y estan enmarcadas dentro del rigor cientifico. Wilburg Jiménez (Galindo, 2000) define la
administracion como una ciencia social dentro de la cual se integran principios, técnicas y
practicas, cuya aplicacidn a grupos humanos permite establecer sistemas racionales de esfuerzo
cooperativo, a través de los cuales se puedan alcanzar propdsitos comunes. Como ciencia, la
administracion comprende un conjunto de conocimientos y de investigaciones con principios
particulares que permiten llegar a conclusiones confiables y susceptibles de adquirir caracter

unitario y general.



32

- Gestion publica

El concepto de gestidn publica se asocia a los resultados de la administracion de turno y es
entendida como un proceso integral, sistematico y participativo, en el cual se unifican la
planificacion, ejecucion, seguimiento y evaluacion de las estrategias que cubren los diversos
campos, teniendo como base metas establecidas a través de mecanismos democraticos. Por lo
tanto, es importante que no solo las administraciones locales, sino también la sociedad civil,
tengan clara la importancia de la gestion publica. Por su parte, quienes estan a cargo de la
gerencia de lo publico deben velar por la eficiencia y eficacia de esta, buscando mejorar la

calidad de vida de la poblacion en un entorno de desarrollo sostenible. (Silva, 2018)

- Las empresas descentralizadas

Integran la rama ejecutiva y se encargan de cumplir funciones que corresponden al Estado;
gracias a la descentralizacion de funciones, tienen autonomia para desarrollar sus actividades y
gozan de las prerrogativas que les concede la ley que las crea. Las categorias mas tradicionales
son:

- Los establecimientos publicos: son entidades creadas por la ley o autorizadas por ella y
que cumplen funciones administrativas. Entre sus caracteristicas se tienen: son creadas por el
Congreso, o por el presidente, previa delegacion del 6rgano legislativo. Su funcion es la
prestacion de servicios publicos. Estan regulados por las normas del derecho pablico. Tienen
personeria juridica. Tienen autonomia administrativa. Poseen un patrimonio independiente que
puede ser constituido con bienes o fondos publicos, o con el producto de impuestos o tasas
destinadas para su funcionamiento. Ejemplo de entidades publicas son: Fondo Rotatorio del

Ministerio de Justicia. Defensa civil colombiana. Instituto Nacional de Radio y Television,
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INRAVISION; Universidad Nacional; Instituto Colombiano para el Fomento de la Educacién
Superior, ICFES.

- Las empresas industriales y comerciales del Estado: son entidades publicas encargadas de
desarrollar actividades industriales o comerciales, conforme a las normas que rigen el derecho
privado. En sus caracteristicas se encuentra que: se les aplica la normatividad del derecho
privado, salvo las excepciones que determine la ley. Estan dirigidas por un gerente o director
que es nombrado por el presidente de la republica. Poseen personeria juridica. Tienen
autonomia administrativa. Su capital esta integrado por fondos publicos o por el rendimiento de
impuestos o tasas destinados a tal fin. Ejemplos de empresas industriales y comerciales del
Estado son: Ecopetrol; Carbocol; Servicio Aereo a Territorios Nacionales, SATENA.

- Las sociedades de economia mixta, al igual que las empresas industriales y comerciales
del Estado, desarrollan este tipo de actividades, pero se diferencian de estas en que los recursos
para su funcionamiento estan constituidos por capital estatal y capital privado. Se caracterizan
porque son creadas o autorizadas por la ley; la participacion del Estado esta regulada por la ley
que crea la entidad; o se rigen por el derecho privado, salvo las excepciones de ley. Ejemplos de
sociedades de economia mixta son: Banco Ganadero y Banco Central Hipotecario (Becerra,
2019).

- Modelos que rigen las empresas descentralizadas

Normatividad

Art. 209 de la Constitucion Politica. La funcion administrativa esta al servicio de los intereses
generales y se desarrolla con fundamento en los principios de igualdad, moralidad, eficacia,
economia, celeridad, imparcialidad y publicidad, mediante la descentralizacion, la delegacion y

la desconcentracion de funciones. Las autoridades administrativas deben coordinar sus
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actuaciones para el adecuado cumplimiento de los fines del Estado. La Administracion Pablica,
en todos sus ordenes, tendra un control interno que se ejerceré en los términos que sefale la ley.

Art. 269 de la Constitucién Politica. En las entidades publicas, las autoridades
correspondientes estan obligadas a disefiar y aplicar, segln la naturaleza de sus funciones,
meétodos y procedimientos de control interno, de conformidad con lo que disponga la ley, la cual
podra establecer excepciones y autorizar la contratacion de dichos servicios con empresas
privadas colombianas (Remolina, 2011).

Ley 87 de 1993, por la cual se establecen normas para el ejercicio del control interno en las
entidades y organismos del Estado y se dictan otras disposiciones. Como parte de la aplicacion
de un apropiado Sistema de Control Interno, el representante legal en cada organizacion debera
velar por el establecimiento formal de un sistema de evaluacion y control de gestion, segun las
caracteristicas propias de la entidad y de acuerdo con lo establecido en el articulo 343 de la
Constitucion Nacional y demas disposiciones legales vigentes.

Ley 190 de 1995, por la cual se dictan normas tendientes a preservar la moralidad en la
Administracion Publica y se fijan disposiciones con el objeto de erradicar la corrupcion
administrativa.

Ley 489 de 1998, por la cual se dictan normas sobre la organizacién y funcionamiento de las
entidades del orden nacional, regula el ejercicio de la funcién administrativa, determina la
estructura y define los principios y reglas basicas de la organizacion y funcionamiento de la
Administracion Publica.

Determina los fundamentos del sistema de desarrollo administrativo, entendido como el
conjunto de politicas, estrategias, metodologias, técnicas y mecanismos de caracter

administrativo y organizacional para la gestion y manejo de los recursos humanos, técnicos
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materiales, fisicos, y financieros de las entidades de la Administracion publica, orientado a
fortalecer la capacidad administrativa y el desempefio institucional, de conformidad con la
reglamentacién que para tal efecto expida el gobierno nacional.

Decreto 2145 de 1999, por el cual se dictan normas sobre el Sistema Nacional de Control
Interno de las Entidades y Organismos de la Administracion Pablica del Orden Nacional y
Territorial y se dictan otras disposiciones.

Decreto 1537 de 2001, por el cual se reglamenta parcialmente la Ley 87 de 1993 en cuanto a
elementos técnicos y administrativos que fortalezcan el Sistema de Control Interno de las
entidades y organismos del Estado.

Decreto 1599 de 2005, por el cual se adopta el Modelo Estandar de Control Interno para el
Estado colombiano. Mediante este decreto se determina la estructura necesaria para establecer,
documentar, implementar y mantener un Sistema de Control Interno en las entidades y agentes
obligados conforme al articulo 5° de la Ley 87 de 1993.

Decreto 2913 de 2007, establece que el Modelo Estandar de Control Interno y el Sistema de
Gestion de la Calidad son complementarios por cuanto tienen como propdsito comun el
fortalecimiento institucional, la modernizacion de las instituciones pablicas, el mejoramiento
continuo, la prestacién de servicios con calidad, la responsabilidad de la alta direccion y los
funcionarios en el logro de los objetivos; por lo tanto, su implementacion debe ser un proceso
arménico y complementario.

Comunicado del 20 de octubre de 2008, donde se establecen los productos minimos para
evaluar la implementacion del MECI.

Decreto 4445 de 2008, por el cual se modifica el Decreto 2913 de 2007, y se amplia el plazo

de implementacion del MECI en las entidades de 3?, 42 5% y 62 categoria hasta junio de 20009.
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Decreto 3181 de 2009, por el cual se concede un plazo para el fortalecimiento en la
implementacion del MECI en las entidades que hacen parte de los municipios de 3?, 42, 52y 62
categoria.

» Mediante Circular 100-006 de 2009 se definen las fases y fechas para culminar el proceso de
implementacion del MECI en los municipios mencionados en el Decreto 3181 de 2009.

A continuacion, y de acuerdo con el objetivo de este trabajo, se define la cultura

organizacional desde la perspectiva de algunos autores.

5.2.5 Cultura organizacional
- Cultura

Segun la definicion de la Real Academia Espafiola de la Lengua, la palabra Cultura proviene
del latin cultura, y es un conjunto de modos de vida y costumbres, conocimientos y grado de
desarrollo artistico, cientifico, industrial, en una época.

Por su parte, el término cultura organizacional aparece en 1960 como sinénimo de clima,
caracteristicas permanentes o situacionales percibidas por los miembros de una organizacion. En
1970 se populariza como cultura corporativa; Peters y Waterman (como se cita en Perdomo,
2019) sefialan gque el predominio y coherencia de la cultura ha demostrado ser una cualidad

esencial de las empresas sobresalientes.

- Cultura organizacional
Se puede decir que la cultura organizacional son las creencias, valores, habitos, tradiciones,
actitudes y experiencias de una organizacion, debido a que toda empresa esta constituida por

personas que forman diferentes conjuntos de conocimientos y desarrollo a partir de su
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convivencia en la misma.

Para Ouchi la cultura de una empresa la constituyen la tradicion, las condiciones y los valores
que dan lineamientos para un patrén de actividades, opiniones y acciones, y afirma que, la
denominada por él, organizacién Z, posee unas caracteristicas culturales especificas: confianza,
amistad, trabajo en equipo y administracion por participacion directa. Este autor concluye
también que las condiciones del trabajo humano aumentan la productividad y las utilidades de la
compafiia, asi como la auto estimacién de los empleados, quienes expresan mayor bienestar
emocional y se sienten menos enajenados. A su vez, Martin y Siehl explican que la cultura de
una organizacion puede sufrir cambios espontaneos, ya sea intencionados por la gerencia, o por
causa de subculturas que podrian ayudar a reforzar la cultura principal. Para Wilkins y Ouchi, la
cultura es el comportamiento acostumbrado de las personas y la manera en como ven el mundo
(historias, lenguaje y costumbres), de ahi que, a partir de diversos analisis, los autores expresen
que la cultura es dificil de cambiar. De igual manera, Denison sostiene que “el significado es
establecido por la socializacion de una variedad de grupos identificados que convergen en el
lugar de trabajo”. Tal diversidad es descrita por Martin cuando menciona que las manifestaciones
culturales generan patrones de significado que mantienen a la organizacion a veces en armonia,
en conflictos entre grupos y hasta en relaciones de ambigledad, paradoja y contradiccion.
Azevedo se refiere a la cultura organizacional como el Unico factor que diferencia las empresas
sostenibles, debido a la complejidad, singularidad y el silencio que se maneja, lo que hace que se
vuelva muy dificil de duplicar o imitar (Cujar, 2013).

Schein, en 1988, introdujo el concepto de presunciones y creencias para explicar de forma
mas amplia el significado que para la organizacion tienen el concepto de cultura, la define

entones como “... respuestas que ha aprendido el grupo ante sus problemas de subsistencia en su
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medio externo y ante sus problemas de integracion interna” (p. 24). Este nivel de presunciones y
creencias que comparten los grupos en la organizacion corresponde a la esencia misma de la
cultura (Pedraza-Alvarez, 2015).

El estudio de la cultura, por su parte, surge de forma posterior. Si bien a principios de los
afos 50, Elliott Jaques utiliza el término cultura en su libro La Cultura Cambiante de una
Féabrica, refiriéndose a la misma como la forma en que los miembros de una organizacion eran
socializados en la manera de pensar y comportarse en una organizacion de acuerdo con los
valores dominantes, normas y creencias; el inicio contemporaneo de la investigacion en cultura
organizacional se atribuye al articulo de Pettigrew en el Administrative Science Quarterly. En
dicho articulo, el autor introduce conceptos desarrollados en la sociologia y la antropologia
(lenguaje y simbolos) al estudio de las organizaciones. Pettigrew describe la cultura no como un
concepto unitario, sino como una coleccion de conceptos que incluian simbolos, lenguaje,
ideologia, creencias, rituales y mitos. También visualiza la cultura evolucionando a lo largo del
tiempo (Melian, 2017).

A partir de la génesis del concepto de cultura se establecen cuatro categorias fundamentales:
1) Cognitiva, en la que la cultura se vuelve inteligible como un estado mental general,
soportando la idea de la perfeccion, del logro individual o de la emancipacion. 2) Colectiva, que
invoca un estado de desarrollo intelectual o moral en la sociedad, vinculando la cultura con la
idea de la civilizacion. 3) Concreta y descriptiva, ve la cultura como un cuerpo de destrezas y
trabajos intelectuales dentro de cualquier sociedad, como el campo de simbolismos producidos y
sedimentados de una sociedad. 4) Social, relaciona la cultura con la forma integral de vida, en un

sentido plural y potencialmente democratico Carrilo, 2009).
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Schein dice que la cultura debe ser vista como el conjunto de experiencias importantes y
significativas, tanto internas y externas, que los individuos en una empresa experimentan, e
implementan estrategias para adaptarse a la organizacion. Producto de esto se genera una
vivencia comun de lo que los rodea y el lugar que ocupan dentro de la organizacién. Como
sugiere Schein (1988), “en un concepto formal para la cultura organizacional, es un producto
aprendido de la experiencia y, por tanto, algo localizable solo alli, donde exista un grupo

definible y poseedor de una historia significativa” (Pedraza-Alvarez, 2015).
- Modelo para realizar la medicion de la cultura organizacional

Modelo de los valores en competencia, MVC

lustracion 7. Modelo de valores por competencia.

FLEXIBILIDAD

CLAN ADHOCRATICA

JERARGQUICA | NMERCADOD

ONHILNI SISY4AN3T
ONHI X3 SISV4N3

CONTROL

Fuente: Elaboracion propia.

El modelo de cultura organizacional tomado para este estudio, es el desarrollado por Cameron
y Quinn (Cameron, 2011). Estos autores se basan en el competing values framework propuesto
por Quinn, para crear lo que denominan “instrumento para la valoracion de la cultura
organizacional (organizational cultural assessment instrument, ocai)”, el cual distingue cuatro

tipos de culturas: clan, adhocracia, mercado y jerarquia.
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Dos dimensiones son las que definen las cuatro culturas. Una de ellas refleja en qué medida la
organizacion tiene una orientacion hacia el control, la estabilidad y el orden. Esta dimension
varia desde aquellas organizaciones o unidades mecénicas que enfatizan la estabilidad, lo
predecible y el orden, hasta aquellas otras que son organicas con altos niveles de flexibilidad,
cambio y capacidad de adaptacion. La segunda dimension manifiesta la orientacion hacia el
interior (integracion de sus unidades) o el exterior de la empresa (incrementando la
diferenciacion y la rivalidad). (Cameron, 2011).

Cuando se cruzan estas dos variables es posible obtener los cuatro tipos de cultura anteriores.
La cultura clan es propia de empresas que buscan el control interno, pero con flexibilidad,
preocupados por sus empleados y mostrando sensibilidad hacia los clientes. La cultura de
adhocracia se encuentra en aquellas empresas que se centran en aspectos externos, pero buscando
un alto grado de flexibilidad e innovacidn. La cultura de mercado aparece en aquellas
organizaciones que se centran en el exterior, pero necesitan control y estabilidad interna. La
cultura de jerarquia se centra en aspectos internos, requiriendo control y estabilidad. Los autores
defienden que en cualquier organizacion se encuentran rasgos de los cuatro tipos de cultura,
aungue lo frecuente es que haya un predominio de alguna o algunas de ellas.

Juntas, estas dos dimensiones forman cuatro cuadrantes, cada uno representando un conjunto
distinto de indicadores de efectividad organizacional. Estos indicadores de efectividad
representan lo que las personas valoran sobre el desempefio de una organizacion. Definen lo que
es visto como bueno y correcto y apropiado. Los cuatro grupos de criterios, en otras palabras,
definen los valores fundamentales sobre los cuales los juicios sobre organizaciones son hechos.

Lo que es notable de estos cuatro valores fundamentales es que representan Supuestos

opuestos o0 en competencia. Cada continuo destaca un valor central que es opuesto al valor en el
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otro extremo del continuo: flexibilidad versus estabilidad, interno versus externo. Por lo tanto,
las dimensiones producen cuadrantes que también son contradictorios, o compitiendo en la
diagonal. El cuadrante superior izquierdo, por ejemplo, identifica valores que enfatizan un
interno, organico. enfoque, mientras que el cuadrante inferior derecho identifica valores que
enfatizan un foco de control externo.

Del mismo modo, el cuadrante superior derecho identifica valores que enfatizan un enfoque
externo, organico, mientras que el cuadrante inferior izquierdo enfatiza los valores de control
internos. Los valores opuestos u opuestos en cada cuadrante dan lugar al nombre para el modelo,
el Marco de Valores Competentes. Cada cuadrante recibe una etiqueta para distinguir sus
caracteristicas mas notables: clan, adhocracia, mercado y jerarquia. El cuadrante del clan esta en
la parte superior izquierda, la adhocracia, el cuadrante esta en la parte superior derecha, el
cuadrante de la jerarquia esté en la abajo a la izquierda, y el cuadrante del mercado esta en la
parte inferior derecha.

Es importante para notar que estos nombres de cuadrantes no fueron seleccionados al azar.
Mas bien, se derivaron de la literatura académica que explica como, con el tiempo, diferentes
valores organizacionales se han convertido en Asociados a diferentes formas de organizaciones.
Los cuatro cuadrantes que surgieron de estos analisis, igualan precisamente las principales
formas organizativas que se han desarrollado en la ciencia organizacional. También coinciden
con las teorias clave de gestion sobre el éxito organizacional, los enfoques de calidad
organizacional, roles de liderazgo y habilidades de gestion.

Las dimensiones y cuadrantes parecen ser muy Robusto en la explicacion de las diferentes
orientaciones, asi como la competencia Valores, que caracterizan el comportamiento humano. La

robustez de estas dimensiones y la riqueza de los cuadrantes resultantes llevaron a Identificar
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cada cuadrante como de tipo cultural. Es decir, cada cuadrante representa suposiciones basicas,
orientaciones y valores, lo mismo, elementos que conforman una cultura organizacional. La
OCAI, Por lo tanto, es un instrumento que le permite diagnosticar la dominante. Orientacion de
su propia organizacion basada en estas culturas centrales. También ayuda a diagnosticar los
problemas de la organizacion en aspectos como: Fortaleza cultural, tipo cultural y congruencia
cultural (Cameron, 2011).

- Los tipos de cultura segun Cameron y Quinn

Clan: la empresa es como una gran familia. La gente comparte mucho con los demas. La
gerencia se puede considerar como ejemplo de buen tutor, consejero y padre de todos los que
estan dentro de la gran familia que es la empresa. El estilo de direccion se caracteriza por
promover el trabajo en equipo, el consenso y la participacion. Los valores compartidos por el
personal son la lealtad, el compromiso con la empresa y la confianza mutua. El trabajo en
equipo es muy importante. Estratégicamente, es importante el desarrollo humano de sus
miembros. Que exista una gran confianza y una mentalidad abierta y participativa. EIl éxito se
basa en el desarrollo humano, el trabajo en equipo, el compromiso e interés por los trabajadores.

Adhocracia: la empresa es una entidad dinamica y emprendedora. La gente esta dispuesta a
apostar por sus ideas y asumir riesgos. La gerencia se puede considerar como ejemplo de
emprendedor nato, innovador y tomador de riesgos. El estilo de direccion se caracteriza por
promover la iniciativa del individuo, la asuncion de riesgos, la innovacion, la libertad y la
singularidad. Los valores compartidos por el personal son el compromiso con la innovacion y el
cambio continuo. Hay que estar siempre a la Gltima en todo. Estratégicamente, es importante el
dinamismo y la predisposicion a aceptar nuevos retos. Experimentar o probar nuevas cosas y

aprender de los errores son aspectos criticos. EIl éxito se basa en el desarrollo de productos
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unicos y novedosos. Ser lider en productos e innovacion.

Jerarquia: la empresa es una entidad jerarquizada, formalizada y estructurada. Para cualquier
actividad, existen procedimientos y normas previamente definidos. La gerencia se puede
considerar como ejemplo de coordinador, organizador y defensor de la eficiencia. El estilo de
direccidn se caracteriza por promover la seguridad en el empleo, la permanencia en el puesto y la
existencia de poca incertidumbre. Los valores compartidos por el personal son el respeto por las
normas Yy politicas formales y el cumplimiento con la jerarquia. Es muy importante que todo esté
coordinado. Estratégicamente, es importante la permanencia y la estabilidad de sus miembros.
Eficiencia, control y funcionamiento fluido son aspectos clave. El éxito se basa en la eficiencia.
El cumplimiento en el servicio, la adecuada programacion de la produccion y los bajos costes
son aspectos criticos.

Mercado: la empresa es una entidad orientada a resultados. La gente es muy competitiva y
enfocada fundamentalmente a conseguir los objetivos. La gerencia se puede considerar como
ejemplo de ejecutivo agresivo, competitivo y con orientacion clara a resultados. El estilo de
direccion se caracteriza por promover la competitividad agresiva y la consecucion de objetivos
ambiciosos. Los valores compartidos por el personal son la agresividad, el espiritu ganador y la
consecucion de los objetivos previstos. Todos saben que el mercado es muy agresivo.
Estratégicamente, son importantes las acciones competitivas y el logro de objetivos agresivos.

Se hace énfasis en la idea de vencer a la competencia. EIl éxito se basa en la penetracion en el
mercado y la cuota de mercado. Ser nimero uno con respecto a los competidores (Florido y

Aguilera, 2011).
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5.3 Marco contextual

¢COmo nacié la DIAN?: la Direccion de Impuestos y Aduanas Nacionales (DIAN), entidad
adscrita al Ministerio de Hacienda y Crédito Publico, se constituyé como Unidad Administrativa
Especial, mediante Decreto 2117 de 1992, cuando el 1° de junio del afio 1993 se fusiond la
Direccion de Impuestos Nacionales (DIN) con la Direccion de Aduanas Nacionales (DAN).

Mediante el Decreto 1071 de 1999 se da una nueva reestructuracion y se organiza la Unidad
Administrativa Especial Direccion de Impuestos y Aduanas Nacionales (DIAN). De igual
manera, el 22 de octubre de 2008, por medio del Decreto 4048, se modifica la estructura de la
Unidad Administrativa Direccion de Impuestos y Aduanas Nacionales. EI 26 de abril de 2011
mediante el Decreto 1321, se modificé y adiciono el Decreto 4048 de 2008, relacionado con la
estructura de la Unidad Administrativa Especial Direccion de Impuestos y Aduanas Nacionales.
El 17 de julio de 2015, mediante Decreto 1292, se modifica parcialmente la estructura de la
Unidad Administrativa Especial Direccion de Impuestos y Aduanas Nacionales.

¢Cual es su naturaleza juridica?: la DIAN esta organizada como una Unidad Administrativa
Especial del orden nacional, de caracter eminentemente técnico y especializado, con personeria
juridica, autonomia administrativa y presupuestal y con patrimonio propio, adscrita al Ministerio
de Hacienda y Crédito Publico.

¢Donde tiene su jurisdiccion?: la jurisdiccién de la Unidad Administrativa Especial Direccion
de Impuestos y Aduanas Nacionales comprende el territorio nacional, y su domicilio principal es
la ciudad de Bogota, D.C.

La DIAN hace presencia en las siguientes ciudades y municipios de Colombia, distribuidas

asi:



Tabla 5. Presencia de la DIAN en las ciudades y municipios de Colombia.
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Direccion Seccional Direccion Direccion Direccion seccional
Impuestos y Aduanas Seccional de  Seccional de Delegadas de
(30) Aduanas (6) Impuestos (7) Impuestos y

Aduanas (7)

Arauca, Armenia, Bogota, Bogota, Mitu, San José del
Barrancabermeja, Barranquilla, Barranquilla, Guaviare, Puerto
Bucaramanga, Cali, Cali, Cartagena, Asis, Tumaco,
Buenaventura, Florencia,  Cartagena, Clcuta, Puerto Carrefio,
Girardot, Ibagué, Ipiales,  Cucuta, Medellin, Inirida, Pamplona
Leticia, Maicao, Medellin Grandes

Manizales, Monteria, Contribuyentes

Neiva, Palmira, Yopal, en Bogota

Pasto, Pereira,

Popayan, Riohacha, Santa
Marta, San

Andrés, Sincelejo,
Sogamoso, Tunja, Tulud,
Uraba, Quibdo,
Valledupar, Villavicencio

Puntos de
Contactos

Pitalito, Ocafia,
Magangué, La
Dorada, La
Estrella, Barzal
y Buga, Cali
Centro, Cali Sur,
en Bogota:
Aduana de
Bogota,
Américas, Bima,
Bosa, Centro,
Calle75, Carrera
30, Suba

Fuente: DIAN, 2019,

¢Cual es el Objeto de la Entidad?: la DIAN tiene como objeto coadyuvar a garantizar la

seguridad fiscal del Estado colombiano y la proteccién del orden publico econémico nacional,

mediante la administracion y control al debido cumplimiento de las obligaciones tributarias,

aduaneras, cambiarias, los derechos de explotacion y gastos de administracion sobre los juegos

de suerte y azar explotados por entidades publicas del nivel nacional, y la facilitacion de las

operaciones de comercio exterior en condiciones de equidad, transparencia y legalidad.

¢Como esta constituido su patrimonio?: esta constituido por los bienes que posee y por los
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que adquiera a cualquier titulo o le sean asignados con posterioridad.

¢Para qué existe la DIAN?: para coadyuvar a garantizar la seguridad fiscal del Estado
colombiano y la proteccién del orden publico, econdmico nacional, mediante la administracion y
control al debido cumplimiento de las obligaciones tributarias, aduanera y cambiarias, los
derechos de explotacion y gastos de administracion sobre los juegos de suerte y azar explotados
por entidades publicas del nivel nacional, y la facilitacion de las operaciones de comercio
exterior en condiciones de equidad, transparencia y legalidad.

¢Quién es el representante legal de la DIAN?: la representacion legal de la DIAN esta a cargo
del Director General, quien puede delegarla de conformidad con las normas legales vigentes. El
cargo de Director General es de libre nombramiento y remocion; en consecuencia, se provee
mediante nombramiento ordinario por el presidente de la Republica.

¢Qué competencia tiene la DIAN?: decreto 1292 de 2015: Articulo 1°. Modificase el articulo
1° del Decreto 4048 de 2008,

ARTICULO 1°. Competencia. A la Unidad Administrativa Especial Direccion de Impuestos y
Aduanas Nacionales le competen las siguientes funciones:

La administracion de los impuestos de renta y complementarios, de timbre nacional y sobre
las ventas; los derechos de aduana y los demas impuestos internos del orden nacional cuya
competencia no esté asignada a otras entidades del Estado, bien se trate de impuestos internos o
al comercio exterior; asi como la direccion y administracion de la gestion aduanera, incluyendo
la aprehension, decomiso o declaracién en abandono a favor de la nacién de mercancias y su
administracion y disposicion.

Igualmente, le corresponde el control y vigilancia sobre el cumplimiento del régimen

cambiario en materia de importacion y exportacion de bienes y servicios, gastos asociados a las
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mismas, financiacién en moneda extranjera de importaciones y exportaciones, y subfacturacion y
sobrefacturacion de estas operaciones.

La administracion de los impuestos comprende su recaudacion, fiscalizacion, liquidacion
discusion, cobro, devolucién, sancion y todos los demas aspectos relacionados con el
cumplimiento de las obligaciones tributarias.

La administracién de los derechos de aduana y deméas impuestos al comercio exterior,
comprende su recaudacion, fiscalizacién, liquidacidn, discusion, cobro, sancién y todos los
demas aspectos relacionados con el cumplimiento de las obligaciones aduaneras. La direcciony
administracion de la gestion aduanera comprende el servicio y apoyo a las operaciones de
comercio exterior, la aprehension, decomiso o declaracion en abandono de mercancias a favor de
la nacion, su administracion, control y disposicion.

Le compete actuar como autoridad doctrinaria y estadistica en materia tributaria, aduanera y
de control de cambios, en relacion con los asuntos de su competencia.

La Unidad Administrativa Especial Direccion de Impuestos y Aduanas Nacionales
desarrollara todas las actuaciones administrativas necesarias para cumplir con las funciones de su
competencia.

¢Qué funciones tiene la DIAN?: Decreto 4048 de 2008: Articulo 3: FUNCIONES
GENERALES. Corresponde a la DIAN ejercer las siguientes funciones:

1. Administrar los impuestos de renta y complementarios, de timbre nacional y sobre las
ventas; los derechos de aduana y comercio exterior, asi como los demas impuestos internos del
orden nacional cuya competencia no esté asignada a otras entidades del Estado, bien se trate de
impuestos internos o al comercio exterior, en lo correspondiente a su recaudacion, fiscalizacion,

control, represién, penalizacion, liquidacidn, discusion, cobro, devolucion y sancidn;
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2. Dirigir y administrar la gestion aduanera y disponer de las mercancias aprehendidas,
decomisadas o abandonadas a favor de la Nacion;

3. Reconocer y pagar las recompensas y participaciones en dinero o en especie por
colaboracion eficaz de terceros en el control al contrabando, evasion y corrupcion;

4. Dirigir, administrar, controlar y vigilar el cumplimiento de las obligaciones tributarias,
aduaneras y cambiarias por importacion y exportacion de bienes y servicios, gastos asociados a
las mismas, financiacion en moneda extranjera de importaciones y exportaciones y
subfacturacion y sobrefacturacion de estas operaciones a nivel nacional, en concordancia con las
politicas trazadas en el programa macroeconomico Y las politicas generales adoptadas por el
Ministerio de Hacienda y Crédito Publico y dentro del modelo de gestion institucional;

5. Controlar y vigilar las operaciones derivadas del régimen cambiario que no sean
competencia de otra entidad;

6. Vigilar y controlar las actividades de las personas que ejerzan de manera profesional la
compra y venta de divisas;

7. Administrar y supervisar el aparato armado que ejerce las funciones de policia fiscal y
aduanera, como soporte y apoyo a las funciones de investigacion y determinacion propia de las
dependencias de fiscalizacion tributaria, aduanera y cambiaria, asi como el ejercicio por parte del
mismo de las funciones de policia judicial,

8. Celebrar convenios con entidades publicas o privadas, nacionales o internacionales,
orientadas a establecer alianzas estratégicas para combatir la evasion, el contrabando y la
morosidad tributaria, aduanera y cambiaria,

9. Fijar los precios a cobrar por la venta de bienes y servicios, asi como de los servicios

extraordinarios;
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10. Administrar y controlar los Sistemas Especiales de Importacién-Exportacion, Zonas
Francas, Zonas Econdmicas Especiales de Exportacion y las Sociedades de Comercializacion
Internacional;

Decreto 1292 de 2015: ARTICULO 2°. Modificase el numeral 11 del articulo 3° del Decreto
4048 de 2008, el cual quedara asi:

11. Interpretar y actuar como autoridad doctrinaria y estadistica en materia de impuestos
nacionales, aduanera, y de control cambiario por importacion y exportacion de bienes y
servicios, gastos asociados a las mismas, financiacion en moneda extranjera de importaciones y
exportaciones, y subfacturacion y sobrefacturacion de estas operaciones”.

12. Participar y conceptuar en el estudio y elaboracion de proyectos de ley, decretos o
acuerdos internacionales que contemplen aspectos tributarios, aduaneros o de control cambiario;

13. Participar en los procesos de celebracion de acuerdos internacionales en materia de
control tributario, aduanero y cambiario y los relacionados con el comercio internacional en los
mismos aspectos;

14. Celebrar convenios remunerados o gratuitos para la divulgacion, asistencia,
fortalecimiento de la gestion, recaudacion, control, fiscalizacion, discusion y cobro de
contribuciones parafiscales, impuestos, tasas y contribuciones de competencia de otras entidades;

15. Ejercer las funciones de policia judicial, de conformidad con las normas legales;

16. Disefiar, desarrollar y evaluar el sistema de control interno de la Entidad, en los términos
definidos por la ley;

17. Administrar y disponer de los recursos humanos, financieros, fisicos y de conocimiento,
asi como de la prestacion de los servicios generales en la Entidad;

18. Compilar, actualizar y divulgar las normas sobre regimenes tributarios del orden nacional,
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aduanero, de comercio exterior en los asuntos de su competencia, y de control de cambios por
importacion y exportacion de bienes y servicios, gastos asociados a las mismas, financiacion en
moneda extranjera de importaciones y exportaciones y subfacturacion y sobrefacturacion de
estas operaciones;

19. Desarrollar las actuaciones administrativas necesarias para cumplir con las funciones de
su competencia;

20. Las demas que le asigne la ley.

¢Qué procesos se desarrollan en la DIAN?: en la actualidad, la tipologia de los procesos
asumida en la DIAN es la siguientes: estratégicos, misionales, de apoyo, evaluacion y control.

- Procesos Estratégicos: tienen como finalidad orientar a la entidad para que cumpla con su
mision, vision, politica y objetivos y satisfacer las necesidades de las partes interesadas
(organizacion, persona o0 grupo) que tengan un interés de la entidad.

- Procesos Misionales: tienen que ver con la razén de ser y las responsabilidades de la
DIAN como institucion del Estado que se refleja en su mision, que comprende coadyuvar a
garantizar la seguridad fiscal del Estado colombiano y la proteccion del orden publico
econdmico nacional, mediante la administracion y control al debido cumplimiento de las
obligaciones tributarias, aduaneras, y cambiarias, los derechos de explotacion y gastos de
administracion sobre los juegos de suerte y azar explotados por entidades publicas del nivel
nacional, y la facilitacion de las operaciones de comercio exterior en condiciones de equidad,
transparencia y legalidad.

- Procesos de Apoyo: proporcionan el soporte a los procesos estratégicos, misionales y de
medicion, analisis y mejora.

- Procesos de Evaluacion y Control: permiten garantizar un ejercicio de medicion,
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retroalimentacion y ajuste, de tal forma que la entidad alcance los resultados propuestos.
Incluyen procesos de medicidn, seguimiento y auditoria interna, acciones correctivas y
preventivas, y son una parte integral de los procesos estratégicos, de apoyo y los misionales.
(DIAN, 2019)

¢Cuales son los Procesos?

Tabla 6. Procesos de Evaluacion y Control.

Procesos Estratégicos Proceso Misionales Proceso de Apoyo Procesos de Evaluaciéony
Control
Inteligencia corporativa Asistencia al cliente Gestion humana Investigacion disciplinaria
Recaudacion
Comercializacién Recursos financieros
Fiscalizaciony
liquidacion
Gestidn juridica Servicios Control interno
Administracion de cartera informaticos
Gestion masiva Recursos fisicos

Operacion aduanera

Fuente: DIAN, 2019.
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6. Disefio metodoldgico

Este trabajo responde, por sus caracteristicas, a una tradicién metodoldgica del tipo deductivo,
y el tipo y enfoque de la investigacion es descriptivo y correlacional, por tratarse de una
investigacion que se lleva a cabo a través de una encuesta que permite conocer el tipo de cultura
organizacional que predomina en la Direccion de Impuestos y Aduanas Nacionales en Cali.
Esto, para poder conocer como impacta la consecucion del Modelo Estandar de Control Interno
(MECI) dentro de la misma cultura, con esta encuesta se pretende el desarrollo de los objetivos a
través de la logica de una serie de premisas o principios. En este sentido, es un proceso de
pensamiento que va de lo general a lo particular.

- Fuentes de informacion

La fuente principal para esta investigacion es la Direccion de Impuestos y Aduana Nacionales
de la ciudad de Cali, pues es quien proporciona toda la informacidn correspondiente para la
aplicacion de la encuesta, asi como los archivos e informes del Modelo Estandar de Control
Interno (MECI).

Fuentes secundarias: Diagnostico de la cultura organizacional en universidades tecnoldgicas.
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7. Resultados

7.1 Identificacién del tipo de cultura organizacional de la DIAN en Cali.

Tabla 7. Resultados (primer objetivo especifico).

La presente encuesta estd orientada a

identificar cuales son las variables mas
representativas de la cultura organizacional de
la empresa DIAN. Para cada una de las 6
cuestiones siguientes, reparta 100 puntos entre
las cuatro respuestas de tal manera que
reflejen la cultura actual e ideal de su
75

la Direcciéon Seccional de

empresa. Tamafio de la muestra:

funcionarios de

Impuestos de la ciudad de Cali.

1. Caracteristicas dominantes
SITUACION ACTUAL

La DIAN es un lugar
muy  dindmico con
caracteristicas
emprendedoras. (A las
personas les  gusta
tomar riesgos?

La DIAN es un lugar
muy personal. Es como
una  familia. iLas
personas disfrutan de la
compafia de otros?

La presente encuesta estd orientada a

identificar cuéales son las variables mas
representativas de la cultura organizacional de
la empresa DIAN. Para cada una de las 6
cuestiones siguientes, reparta 100 puntos entre
las cuatro respuestas de tal manera que
reflejen la cultura actual e ideal de su
75

la Direcciébn Seccional de

empresa. Tamafio de la muestra:
funcionarios de

Impuestos de la ciudad de Cali.

1. Caracteristicas dominantes
SITUACION ACTUAL

La DIAN estd muy La DIAN es muy
orientada a los estructurada y
resultados. La mayor controlada.

preocupacion es hacer ¢Generalmente los

el trabajo bien hecho.
¢Las  personas  son
competitivas entre si?

procedimientos dicen a
las personas qué hacer?

Promedio Total de la
encuesta:
20,6

Promedio Total de la
encuesta:
20,00

Promedio Total de la
encuesta:
20,73

Promedio Total de la
encuesta:
22,53
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SITUACION IDEAL

La DIAN, es un lugar
muy personal. Es como
una  familia. ¢Las
personas disfrutan de la
compafiia de otros?

Promedio Total de la
encuesta:
26,07

La DIAN, es un lugar
muy dindmico con
caracteristicas
emprendedoras. (A las
personas les  gusta
tomar riesgos?

Promedio Total de la
encuesta:
25,67

2. Liderazgo organizacional
SITUACION ACTUAL

(Enla  DIAN, el
liderazgo es
generalmente usado
como un instrumento
para facilitar, guiar y
ensefiar a sus
miembros?

Promedio Total de la

¢(En la  DIAN, el
liderazgo es
generalmente usado
como un instrumento
para apoyar la
innovacién, el espiritu
emprendedor y la toma
de riesgos?

Promedio Total de la
encuesta:

19,73

SITUACION IDEAL

encuesta:

19,73

¢En la  DIAN, el
liderazgo es
generalmente usado
como un instrumento
para facilitar, guiar y
ensefiar a sus
miembros?

¢(En la  DIAN, el
liderazgo es
generalmente usado
como un instrumento
para apoyar la
innovacién, el espiritu
emprendedor y la toma
de riesgos?

SITUACION IDEAL

La DIAN estd muy
orientada a los
resultados. La mayor
preocupacion es hacer
el trabajo bien hecho.
¢Las  personas  son
competitivas entre si?

Promedio Total de la
Encuesta:
25,27

La DIAN es muy
estructurada y
controlada.

¢ Generalmente los

procedimientos dicen a
las personas qué hacer?

Promedio Total de la
Encuesta:
25,80

2. Liderazgo organizacional
SITUACION ACTUAL

¢En la  DIAN, el
liderazgo es
generalmente usado

para el asegurar el logro
de los resultados?

Promedio Total de la

¢En la  DIAN, el
liderazgo €es
generalmente usado
para coordinar,

organizar 0 mejorar la
eficiencia?

Promedio Total de la
encuesta:
21,73

SITUACION IDEAL

encuesta:

21,00

¢En la  DIAN, el
liderazgo es

generalmente usado
para el asegurar el logro
de los resultados?

¢En la  DIAN, el
liderazgo €es
generalmente usado
para coordinar,

organizar 0 mejorar la
eficiencia?
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Promedio Total de la
encuesta:
26,27

3. Gestion de empleados

Promedio Total de la
encuesta:
25,33

SITUACION ACTUAL

¢Enla DIAN, el estilo
de manejo del recurso
humano se caracteriza
por el trabajo en
equipo, el consenso y la
participacion?

Promedio Total de la
encuesta:
20,27

¢(Enla DIAN, el estilo
de manejo del recurso
humano se caracteriza
por el individualismo y
libertad?

Promedio Total de la
encuesta;:
21,53

SITUACION IDEAL

(En la DIAN, el estilo
de manejo del recurso
humano se caracteriza
por el trabajo en
equipo, el consenso y la
participacion?

Promedio Total de la
encuesta:
25,6

(En la DIAN, el estilo
de manejo del recurso
humano se caracteriza
por el individualismo y
libertad?

Promedio Total de la
encuesta:
24.4

4. Cohesién organizacional
SITUACION ACTUAL

En la DIAN, ¢lo que
mantiene unida a la
organizacién es la
lealtad y la confianza
mutua?

En la DIAN, ¢lo que
mantiene unida a la
organizaciéon son los
deseos de innovacion y
desarrollo? ¢Existe un
énfasis en estar al

Promedio Total de la
encuesta:
25,60

3. Gestion de empleados

Promedio Total de la
encuesta:
26,27

SITUACION ACTUAL

¢Enla DIAN, El estilo
de manejo del recurso
humano se caracteriza
por la alta competencia
y exigencias?

Promedio Total de la
encuesta:
21,53

¢Enla DIAN, el estilo
de manejo del recurso
humano se caracteriza
por dar seguridad de los
puestos de trabajo y la
estabilidad en las
relaciones humanas?
Promedio Total de la
encuesta:

21,13

SITUACION IDEAL

¢En la DIAN, El estilo
de manejo del recurso
humano se caracteriza
por la alta competencia
y exigencias?

Promedio Total de la
encuesta:
25,00

¢En la DIAN, el estilo
de manejo del recurso
humano se caracteriza
por dar seguridad de los
puestos de trabajo y la
estabilidad en las
relaciones humanas?
Promedio Total de la
encuesta:

26,80

4. Cohesion organizacional
SITUACION ACTUAL

En la DIAN, ¢lo que
mantiene unida a la
organizaciéon es el

cumplimiento de
metas? ¢(Ganar y tener
éxito son temas

En la DIAN, ¢(lo que
mantiene unida a la
organizacién son las
politicas y las reglas?
¢ Mantener a la
organizacién en marcha




56

Promedio Total de la
encuesta:
20,6

limite?

Promedio Total de la
encuesta:
19,93

SITUACION IDEAL

En la DIAN, ¢lo que
mantiene unida a la
organizacion es la
lealtad y la confianza
mutua?

Promedio Total de la
encuesta:
25,20

5. Enfasis estratégicos

En la DIAN, ¢lo que
mantiene unido a la
organizacion son los
deseos de innovacion y
desarrollo? ¢Existe un
énfasis en estar al
limite?

Promedio Total de la
encuesta:

25,60

SITUACION ACTUAL

;La DIAN enfatiza el
desarrollo humano? ;La
confianza es alta, junto
con la apertura y la
participacion?

Promedio Total de la
encuesta:
20,73

¢(La DIAN enfatiza la
adquisicion de nuevos
recursos Yy desafios?
¢Probar nuevas cosas y
la busqueda de

oportunidades son
valoradas?

Promedio Total de la
encuesta:

19,93

SITUACION IDEAL

iLa DIAN enfatiza el
desarrollo humano? ;La
confianza es alta, junto
con la apertura y la

;La DIAN enfatiza la
adquisicion de nuevos
recursos Yy desafios?
¢Probar nuevas cosas y

comunes?

Promedio Total de la
encuesta:
21,07

es lo importante?

Promedio Total de la
encuesta:
22,93

SITUACION IDEAL

En la DIAN, ¢lo que
mantiene unida a la
organizacion es el

cumplimiento de
metas? ¢Ganar y tener
éxito son temas
comunes?

Promedio Total de la
encuesta:
25,87

5. Enfasis estratégicos

En la DIAN, ¢lo que
mantiene unida a la
organizacion son las
politicas y las reglas?
¢ Mantener a la
organizacion en marcha
es lo importante?
Promedio Total de la
encuesta:

25,60

SITUACION ACTUAL

:.La DIAN enfatiza la
realizacion de acciones
competitivas y en ganar
espacios en los
mercados?

Promedio Total de la
encuesta:
20,53

¢La DIAN enfatiza en
la permanencia y la
estabilidad? iLa
eficiencia, el control y
la realizacion correcta

del trabajo son
importantes?
Promedio Total de la
encuesta:

24,2

SITUACION IDEAL

iLa DIAN enfatiza el
hacer acciones
competitivas 'y ganar
espacios en los

iLa DIAN enfatiza la
permanencia y la
estabilidad? iLa
eficiencia, el control y
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participacion?

Promedio Total de la
encuesta:
25,67

6. Criterios de Exito

la busqueda de
oportunidades son
valoradas?

Promedio Total de la
encuesta:
25,40

SITUACION ACTUAL

¢(La DIAN define el
éxito sobre la base del
desarrollo de los
recursos humanos, el
trabajo en equipo, las
relaciones personales y
el reconocimiento de
las personas?

Promedio Total de la
encuesta:

20,40

SITUACION IDEAL

;La DIAN define el
éxito sobre la base del
desarrollo de los
recursos humanos, el
trabajo en equipo, las
relaciones personales y
el reconocimiento de
las personas?

Promedio Total de la
encuesta:

25,93

¢(La DIAN define el
éxito sobre la base de
contar con un producto
Unico o el mas nuevo?
;Se debe ser lider en
productos e
innovacién?

Promedio Total de la
encuesta:
20,07

¢(La DIAN define el
éxito sobre la base de
contar con un producto
Unico o el mas nuevo?
;Se debe ser lider en
productos e
innovacién?

Promedio Total de la
encuesta:
25,13

mercados?

Promedio Total de la
encuesta:
24,93

6. Criterios de Exito

la realizacion correcta
del trabajo son
importantes?

Promedio Total de la
encuesta:
26,00

SITUACION ACTUAL

¢cLa DIAN define el

éxito sobre la
participacion de
mercado y el

desplazamiento de la
competencia? ¢El
liderazgo de mercado
es la clave?

Promedio Total de la
encuesta:

21,07

SITUACION IDEAL

iLa DIAN define el

éxito sobre la
participacion de
mercado y el

desplazamiento de la
competencia? (El
liderazgo de mercado
es la clave?

Promedio Total de la
encuesta:

24,80

¢La DIAN define el
éxito sobre la base de la
eficiencia en el
cumplimiento de sus
tareas?

Promedio Total de la
encuesta:
24,53

¢iLa DIAN define el
éxito sobre la base de la
eficiencia en el
cumplimiento de sus
tareas?

Promedio Total de la
encuesta:
25,47

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 8. Resultados actuales

Promedio clan actual a 20,39
Promedio adhocratica actual b 20,20
Promedio mercado actual ¢ 20,99
Promedio jerarquico actual d 22,84
Suma de promedios 84,42

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 9: Resultados ideales

Promedio clan ideal a 25,79
Promedio adhocratica ideal b 25,26
Promedio mercado ideal ¢ 25,24
Promedio jerarquico ideal d 25,99
Suma de promedios 102,28

Fuente: Elaboracion propia

- Tipo de Cultura Organizacional en la DIAN de Cali

Jerarquica: la organizacion esta orientada hacia los resultados, en la DIAN cada division tiene
un plan operativo de trabajo que se va evaluando periodicamente con supervision del
cumplimiento de los objetivos planteados, una preocupacion principal es realizar el trabajo
cumpliendo con los estandares solicitados, esto hace a los colaboradores mas competitivos y
orientados al logro. El liderazgo en la organizacién es por lo general considerado como ejemplo

de un enfoque audaz, cada jefe de division y de grupo de trabajo cuenta con capacitaciones y
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seguimientos que le brindan herramientas para lograr los objetivos trazados, orientado hacia los
resultados y que deja de lado lo que no tiene importancia directa sobre dichos resultados. El
estilo gerencial de la organizacidn esté caracterizado por alta competitividad, altas demandas y
logros, lo que une a la organizacion es el énfasis en los logros y la realizacion de objetivos, la
audacia y el deseo de vencer son temas comunes. La organizacion hace énfasis en promover
acciones competitivas y consecuciéon inmediata de resultados, la organizacién define el éxito

sobre la base de vencer y mantenerse a distancia de la competencia.

7.2 Descripcion de las caracteristicas del MIPG en la DIAN de Cali.

La Constitucion Politica de Colombia de 1991 garantizo que el Estado Colombiano
reconociera la importancia del Control Interno en la Gestion Publica. Desde entonces, su
permanente desarrollo normativo ha sido una efectiva respuesta a las necesidades de las
instituciones gubernamentales, tanto en su implementacion como en su evolucién.

Los principios que rigen la Funcion Administrativa y el Control Interno estan contemplados
en los articulos constitucionales 209 y 269. Asi como en la Ley 87 de 1993, marco normativo
que establece las directrices que dieron origen al Sistema de Control Interno.

En la DIAN, el Control Interno, en si mismo, ha sido la piedra angular para la creacion y el
fortalecimiento del Sistema; a contiuacidn, se observa cémo los dos son soporte fundamental en

la construccion de la confianza institucional.

Articulo 209 C.N.
“La funcién administrativa esta al servicio de los intereses generales y se desarrolla con
fundamento en los principios de igualdad, moralidad, eficacia, economia, celeridad,

imparcialidad y publicidad, mediante la descentralizacidn, la delegacion y la desconcentracion de



60

funciones. Las autoridades administrativas deben coordinar sus actuaciones para el adecuado
cumplimiento de los fines del Estado. La administracion publica, en todos sus 6rdenes, tendra un
control interno que se ejercera en los términos que senale la ley”.

Articulo 269 C.N.

“En las entidades publicas, las autoridades correspondientes estan obligadas a disefiar y
aplicar, segun la naturaleza de sus funciones, métodos y procedimientos de control interno, de
conformidad con lo que disponga la ley, la cual podré establecer excepciones y autorizar la
contratacion de dichos servicios con empresas privadas colombianas”.

- LaHistoria

Decreto 1599 - Afio 2005

El Estado Colombiano adopta el Modelo Estandar de Control Interno — MECI -, que
determina la estructura para establecer, documentar, implementar y mantener un Sistema de
Control Interno en las entidades y agentes obligados conforme al articulo 5° de la Ley 87 de

1993.

Decreto 943 - Afo 2014
+ El Modelo se actualiza, describe los principios, instancias de participacion y estructura con

mddulos, componentes, elementos y un eje transversal.

Resolucion 178 de 2014

+ Adopta en la DIAN el Sistema de Gestion de Calidad, Control Interno y Gestion Ambiental y
se establecen los Comités de Coordinacion del Sistema de Gestion de Calidad; Control Interno
y Gestion Ambiental; asi como los Comités de Operacién del Sistema de Gestion de Calidad,

Control Interno y Gestion Ambiental, con sus respectivos integrantes y funciones.
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Decreto 648 de 2017

+ Establece el Sistema Institucional de Control Interno.

+ Se definen los instrumentos para la actividad de auditoria interna (Estatuto de auditoria, Cédigo
de ética del auditor, carta de representacion, plan anual de auditoria).

Decreto 1499 de 2017

» Articula los Sistemas de Gestion con el Sistema Institucional de Control Interno.

+ Define las responsabilidades y roles para la gestion del riesgo y el control.

+ Incluye el Manual Operativo del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion que actualiza el
Modelo Estandar de Control Interno (MECI).

Resolucion 029 de 2018

+ Con la cual la DIAN adopta el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion MIPG.

+ Se reglamentan las disposiciones al Sistema Institucional de Control Interno.

+ Se incluyen las dimensiones del Modelo, las politicas de Gestion y Desempefio Institucional,
los responsables e instancias del mismo, asi como los integrantes y funciones para el Comité
Institucional de Gestion y Desempefio, el Comité Institucional de Coordinacion de Control
Interno y el Comité de Operacion del Modelo Integrado de Planeacion y Gestién en las

Direcciones Seccionales.

- Instancias y responsables dentro del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion (MIPG)

De forma complementaria con la resolucién 029 de 2018, se expidié el Memorando 149 de
2018, el cual establece los lineamientos para la implementacion de MIPG en la UAE Direccién
de Impuestos y Aduanas Nacionales — DIAN -, estableciendo las instancias y responsables del

Modelo. EI memorando igualmente determina que, para efectos de la implementacion de las
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dimensiones y politicas del Modelo, se conforman varios equipos de trabajo:

Equipo coordinador: integrado por servidores de la Direccion de Gestion Organizacional y sus
Subdirecciones de Gestion. Se encarga de administrar las herramientas de diagndstico,
consolidar los resultados, velar por la integralidad en el desarrollo del modelo y la armonia de las
politicas y su incorporacion en los planes institucionales.

lustracion 8. Instancias y responsables del MIPG en la DIAN.

(30 [ | toteme- 0
|

Direccitn de Gestido dea de Cont

Organizacional - DGO ff-\‘:x(?)( .

Cocedira y Armoniza aliader Independuante

implementaciéa 4
R o dol Sistema do Gestion: Responsables de Sistema Institucional de Contrel Interne:
¢ I Liveas de Defensa
T
Primera L oves de Dedenss
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Deectores Gantén, Jies
« 08 Gaiddn Jofes & Oficen P

Ohora Subdeactines y
1 Drectons Secte
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Geoncs Dractirms &0 =
Getdn y Moy & Ofcra
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US SGAO. SGPYQL y Tercera Linea de Deleonsx

Seedoes Pibicss | 00, Exaluader
o oMpedets & b dicxa
fe ' prstén

Fuente: DIAN, Memorando 149 de 2018.
Equipo Lider de Implementacion, ELIM: integrado por servidores de la Direccién General, de

las Direcciones de Gestidn y de las Oficinas, responsable de realizar el autodiagndstico,



63

establecer la linea base, aportar las respectivas evidencias, identificar las brechas que se deriven
de la linea base y del autodiagndstico, y elaborar el documento con las actividades propuestas
para la implementacion de las politicas en concordancia con la Planeacion, implementacion ésta

que se realizara a través de la ejecucion de las fases y actividades que se definan.

El catdlogo normativo relacionado con los temas de control interno puede ser consultado en la

siguiente ruta:

llustracion 9. Fases de Implementacion MIPG.

FASE 1. ADOPCION MODELO.

Rezolucson adopta Modeio
MIPG

A

FASE N mmo

FASE VI, EVALUACKON:
Evaluar cumplemientd °"‘:‘°" FURAR 2
acthvidades CRaborar Autodlagndstics
Claborsr Lined Base

FASE V. LIECUCION
ACTIVIDADES PARA FASE - OLFINGR LINEAS DE
IMPLEMENTACION: ACOION:
Cecusdn Activicades Claborar propuertas e beeas
Mortorear Indcadones axc-‘paam-m
Presentar informes de da implemaentacién
Avance y Cumplmientd
\ FASE IV. PLANEACION /
INSTITUCIONAL:
Incorporae kneas de accidn
@n la planeacion instituconal
Definir metodologis pars
implementar poiticas

Fuente: DIAN, Memorando 149 de 2018.

El recurso humano: la Oficina de Control Interno de la DIAN la conforman 30 funcionarios, 9
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de los cuales, junto con el Jefe de la Oficina, estan adscritos al despacho y los 21 restantes,
pertenecen a la Coordinacion de Auditoria Integral.

El cargo del jefe de la oficina es de libre nombramiento y remocion, designado por el
Presidente de la Republica, ocupado en la actualidad por el doctor Enrique Castiblanco Bedoya,
quien fue nombrado mediante Decreto 963 de 2015. Asimismo y con Resolucion 11 de 2008,
fue creada la Coordinacién de Auditoria Integral, ejercida desde el 2014 por la doctora Luzmila
Castafieda Bernal.

La Oficina de Control Interno cuenta con profesionales en Contaduria, Derecho,
Administracion de Empresas, Ingenieria de Sistemas, Economia, Ingenieria Industrial y
Administracion Publica; asi como especialistas y magister en las areas de Control Interno,
Derecho Administrativo, Ciencias Financieras y de Sistemas, Derecho Tributario, Hacienda
Pablica, Gobierno Gerencia Asuntos Publicos, Gerencia de Impuestos, Finanzas Internacionales,
Gerencia de Proyectos, Negocios Internacionales, Ciencias Tributarias, Alta Gerencia, Derecho
Constitucional, Comercio Internacional y Administracion, Teoria y Politica Econdmica, entre
otras.

Ademas de las funciones establecidas con el Decreto 4048 de 2008, corresponde a las
Oficinas de Control Interno desarrollar su labor, teniendo en cuenta varios roles, tal y como lo
determind el Decreto 648 de 2017:

+ Liderazgo Estratégico

+  Enfoque hacia la Prevencion

+  Evaluacion de la Gestidn del Riesgo

+  Evaluacién y Seguimiento

+ Relacion con Entes Externos de Control
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El liderazgo estratégico: se relaciona con las actividades de presentacion de informes y
manejo de informacion estratégica que los jefes de las Unidades de Auditoria Interna deben
realizar frente a su nominador, asi como aquellas relacionadas con el valor agregado del ejercicio
de sus funciones al interior de la Entidad en la que se desempefia.

Entre las principales actividades que se realizan bajo este rol se encuentran:

Creacion del Comité Institucional de Coordinacién de Control Interno (Resolucion 29 de 2018)

Las normas internacionales de Auditoria Interna establecen que sus respectivas areas deben
responder ante un nivel jerarquico dentro de la organizacion que les permita cumplir con sus
responsabilidades. En la DIAN, esta creado el Comite Institucional de Coordinacion de Control
Interno, constituido como Grgano asesor e instancia decisoria del mas alto nivel en los asuntos
del Control Interno. Esta conformado por el Director General, quien lo preside, los Directores de
Gestion, los Jefes de Oficina, dentro de los cuales esta el Jefe de la Oficina de Control Interno,

quien ejerce la Secretaria Técnica, y el Subdirector de Gestion de Analisis Operacional.

El Decreto 648 de 2017 establece las funciones del comiteé:

+ Evaluar el estado del Sistema de Control Interno de la Entidad, por lo menos dos veces al afio,
y aprobar las modificaciones, actualizaciones y acciones de fortalecimiento del mismo, a
partir de la normatividad vigente y los informes presentados por el Jefe de la Oficina de
Control Interno y los organismos de control.

+ Aprobar el Plan Anual de Auditoria de la Entidad presentado por el Jefe de la Oficina de
Control Interno, hacer sugerencias y seguimiento a las recomendaciones producto de la
ejecucion del plan de acuerdo con lo dispuesto en el Estatuto de Auditoria, basado en la
priorizacion de los temas criticos segun la gestion de riesgos de la administracion.

+  Aprobar el Estatuto de Auditorfa Interna y el Cédigo de Etica del auditor, asi como verificar
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su cumplimiento.

+ Revisar la informacion relacionada con los estados financieros de la Entidad para asegurar
que se cumplan las caracteristicas de la informacién financiera y hacer las recomendaciones a
que haya lugar.

+ Servir de instancia para resolver las diferencias que surjan en desarrollo del ejercicio de
auditoria interna.

+ Conocer y resolver los conflictos de interés que afecten la independencia de la auditoria.

+ Someter a aprobacion del Director General la politica de administracion del riesgo y hacer
seguimiento, en especial a la prevencion y deteccion de fraude y mala conducta.

+ Las demas que tengan relacion directa con el Control Interno en la Entidad.

+ Emitir los informes de ley.

En cumplimiento de la normatividad establecida para el sector publico, la Oficina de Control
Interno tiene a cargo la realizacion de 28 informes de Ley, cuyo proposito es la evaluacion de la
gestion y el cumplimiento normativo, a fin de advertir a tiempo, tanto a los entes reguladores e
instancias internas, aquellas situaciones que contribuyan al logro de los objetivos institucionales,
identificar las buenas practicas administrativas, asi como las necesidades de mejora o situaciones
significativas de exposicion a riesgos.

A cargo de la Oficina de Control Interno estan los informes de Seguimiento del Plan
Anticorrupcién y de Atencion al Ciudadano, Informe pormenorizado de Control Interno, el
Seguimiento a los Planes de Mejoramiento suscritos con la Contraloria General de la Republica,
la atencidn prestada por las oficinas de QRSPF, la Agencia Nacional de Defensa Juridica del

Estado, entre otros.
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Los Informes de Ley efectuados por la Oficina de Control Interno pueden ser consultados a
través del siguiente enlace: www.diancolombia.gov.co.

Seguimiento al plan de mejoramiento institucional: el Plan de Mejoramiento permite el
cumplimiento de los objetivos y la mejora continua de la Entidad, integrando las acciones de
mejoramiento requeridas para fortalecer integralmente su desempefio institucional, cumpliendo
con su funcién de acuerdo con la normativa existente y teniendo en cuenta los compromisos
obtenidos con los organismos de control y grupos de interés.

El Plan de Mejoramiento representa la herramienta desplegada por los responsables de la
administracion, orientadas a identificar, evaluar y controlar las causas que han dado lugar a la
formulacion de observaciones o hallazgos.

La Oficina de Control Interno realiza seguimiento al cumplimiento del Plan de Mejoramiento
Institucional, el cual incluye las acciones definidas como resultado de los informes generados por
la Contraloria General de la Republica (CGR), la Agencia del Inspector de Tributos Rentas y
Contribuciones (ITRC), el Archivo General de la Nacion (AGN) y la Oficina de Control Interno
(OCI). En la actualidad, el Plan de Mejoramiento Institucional cuenta con 1071 acciones de

mejoramiento en desarrollo, distribuidas, asi:

Tabla 10. Plan de mejoramiento institucional.

ENTIDAD ACCIONES

CGR 234
ITRC 86
OCl 749
AGN 2
TOTAL 1071

Fuente: DIAN, Oficina de control interno.
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Durante el periodo analizado, se evidencia que los Planes de Mejoramiento han contribuido
positivamente en el establecimiento de controles para mitigar la ocurrencia de situaciones no
deseadas, la divulgacion de lineamientos unificados para ser aplicados en los diferentes lugares
administrativos de la Entidad, y la formulacion coordinada de acciones entre los diferentes

procesos de la entidad.

Implementacién de un Programa de Aseguramiento y Mejora de la Calidad de la Oficina de

Control Interno

La Auditoria Interna es una actividad independiente y objetiva de aseguramiento y consulta,
concebida para agregar valor y mejorar las operaciones de una organizacion. En este sentido,
ayuda a la DIAN a cumplir sus objetivos aportando un enfoque sistematico y disciplinado para
evaluar y mejorar la eficacia de los procesos de gestion de riesgos, control y gobierno. En tal
sentido, las Normas Internacionales de Auditoria Interna establecen que dichas areas deben
desarrollar y mantener un programa de aseguramiento de la calidad que cubra todos los aspectos
de la actividad de auditoria interna. Es asi como la Oficina de Control Interno ha trabajado en
este tema mediante la inclusion en su plan operativo en la iniciativa “Implementar un programa
de aseguramiento y mejora de la calidad para la Actividad de Auditoria Interna”, la cual ha
permitido avanzar en los siguientes aspectos:
+ La existencia de un Estatuto de Auditoria Interna de la DIAN, el cual define el propésito,

autoridad y responsabilidad de la actividad de Auditoria Interna.
+ El establecimiento de un programa de capacitacion institucional dirigido a fortalecer las

competencias de los auditores.

+ Contar con un equipo multidisciplinario con experiencia y conocimiento de la Entidad y la



funcion de auditoria.
+ La definicion y actualizacion del proceso de Control Interno CD-CI-0008, asi como los

procedimientos de Auditoria Interna, Administracion de la actividad de Auditoria Interna y

69

Atencion de Entes de Control Externo, los cuales incluyen los formatos y cartillas necesarios

para su ejecucion.
+ Lainclusion de actividades de revision a cargo del Jefe de la Oficina y el Jefe de la
Coordinacion de Auditoria Integral, para supervisar el avance y resultado de los trabajos

acorde con los objetivos.

+ La comunicacion de los resultados de las auditorias a la alta direccion de la entidad mediante

informes gerenciales y detallados.

+ Laelaboracion del Mapa de Aseguramiento de la Entidad basado en el Modelo de las Tres

Lineas de Defensa del Instituto de Auditores Internos, el cual se ha desarrollado en el nuevo

modelo integrado de planeacion y gestion.

Participacion en instancias del nivel directivo: la Oficina de Control Interno participa

semanalmente en la mesa de trabajo directiva en la cual interactta con el Director General de la

DIAN, sus asesores Y la totalidad de los Directores de Gestion de la DIAN, divulgando por parte

de la Oficina de Control Interno los temas relevantes que deben estar en conocimiento de la alta

direccion.
Asimismo, se asiste permanentemente a escenarios institucionales como el Comité de

Conciliacion y Defensa Judicial, el Comité Institucional de Gestidén y Desempefio, las mesas

tributarias y aduaneras, en los cuales se realizan observaciones y recomendaciones para el logro

de los objetivos institucionales.
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7.3 Informes de gestion del control interno en la DIAN de cali, afio 2018.
Tabla 11. Informe pormenorizado del estado del control interno — Ley 1474 de 2011

UNIDAD ADMINISTRATIVA ESPECIAL - DIRECCION DE

IMPUESTOS Y ADUANAS NACIONALES

ENRIQUE CASTIBLANCO [Periodo Noviembre 2017 —
Fecha de 12 de Marzo 2018
Erorn | 2"

Introduccion

La Oficina de Control Interno elabora el presente informe, dando cumplimiento a lo ordenado
en el articulo 9 de la Ley 1474 de 2011, acorde con la modificacion efectuada por el Decreto
1499 de 2017 respecto de la adopcion del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion - MIPG,
que articula los Sistemas Control Interno y de Gestidn, incluyendo este ultimo los sistemas
institucionales de Desarrollo Administrativo y de Gestion Calidad.

La actualizacidon del MECI, a través del Manual Operativo del MIPGL1, en alineacién con el
modelo COSO, se orienta al fortalecimiento de la gestion de riesgos y controles, estableciendo
cinco (5) componentes a saber: Ambiente de Control, Administracion del Riesgo, Actividades de
Control, Informacion y Comunicacién y Actividades de Monitoreo. El presente informe se
pronuncia sobre las acciones desarrolladas en la entidad para la implementacion del MIPG y en
segunda instancia, abarca la dimensién de MIPG referida al Control Interno y presenta el estado
de cada uno de los componentes del MECI en la organizacion, teniendo como base los resultados
de las auditorias independientes, las evaluaciones realizadas por la Oficina de Control Interno

durante el periodo analizado y la informacion consignada en los reportes de gestion de los
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procesos de la DIAN.

- Implementacion del MIPG

Respecto de las modificaciones introducidas mediante Decretos 648 y 1499 de 2017, la DIAN
viene trabajando por decision de la Direccién y con la participacién de un equipo
interdisciplinario en la expedicion de la normatividad interna que defina la adopcién de un
Modelo Integrado de Gestion que contenga las funciones de los diferentes sistemas de gestion y
cuente con un Comité de Gestion, articulando éste con el Sistema Institucional de Control
Interno, que contara como 6rgano con un Comiteé Institucional de Coordinacion de Control
Interno, presidido por el Director General de la entidad

El acto administrativo interno que se expida, adoptara, tal como esta ordenado en el
ARTICULO 2.2.22.3.4. del Decreto 1499 de 2017, el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion
y el equipo de trabajo esta definiendo, para presentar al Director General, si en el mismo acto
administrativo se crean los comités mencionados. Al mismo tiempo, con la expedicion de las
normas de caracter interno, se definira la ruta a seguir para la implementacion del Modelo,
empezando por las actividades de diagnostico, las que se complementaran con las evaluaciones
efectuadas en el mes de noviembre de 2017 para los componentes de gestién y de control
interno, a través del FURAG, que establecieron la linea base.

Teniendo en cuenta que la DIAN ha implementado y mantenido su Modelo Estandar de
Control Interno con cada uno de sus componentes y elementos, desde la primera version del afio
2005, uno de los temas que se encuentran en estudio es la implementacion de cada una de las

dimensiones, reconociendo gue ya existen antecedentes de cada una de ellas.
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- Dimension Control Interno

El Modelo Integrado de Planeacion y Gestion contempla dentro de su estructura la dimensién
de Control Interno, que se desarrolla a través del MECI. Considerando que este fue modificado
por el Decreto 1499 de 2017, el presente aparte se establece segun la nueva estructura y de

acuerdo con el concepto de la Oficina de Control Interno, sobre los componentes del mismo.

- Componente Ambiente de Control

“Una entidad debe asegurar un ambiente de control que le permita disponer de las condiciones

minimas para el ejercicio del control interno. Esto se logra con el compromiso, liderazgo y

los lineamientos de la alta direccion y del Comité Institucional de Coordinacion de Control

Interno”.2

- Eticay Valores: durante el afio 2017 la entidad desarroll6 diferentes actividades para el
fortalecimiento de los valores institucionales en la gestion de los servidores publicos. En los dos
altimos meses del afo se realizé la campafia “El reconocimiento del otro”, espacio en el que los
funcionarios reconocieron las cualidades de sus compafieros a través de mensajes por diferentes
medios.

Uno de los logros mas importantes en el tema fue la culminacion del Diplomado Introduccién
a la Gestion Etica, con la aprobacion del mismo por més de 250 funcionarios.

De otra parte, desde el afio anterior y en la actualidad, se lleva a cabo el desarrollo de un
Acuerdo entre las Naciones Unidas, representadas por la Oficina de Naciones Unidas contra la
Droga y el Delito - UNODC-, y la Direccién de Impuestos y Aduanas Nacionales para el
fortalecimiento del Sistema de Gestion de Riesgos, que ya arrojo los primeros resultados, con la

elaboracion de una cartilla de identificacién de las principales tipologias de corrupcién y una
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propuesta para el fortalecimiento de la gestion de riesgos, documentos que seran validados por
un equipo multidisciplinario en el mes de marzo. Lo anterior ademas estuvo acompafiado de
campafias de prevencion de conductas disciplinables hacia los funcionarios, a través de Tip“s
comunicacionales divulgados por la red interna.

Se cuenta con procesos y dependencias que permiten evaluar el desempefio de los
funcionarios en relacion con los estandares de conducta esperados y a la luz del Codigo Unico
Disciplinario. Lo anterior permite concluir que la DIAN, en los diferentes niveles de la
organizacion, estd comprometida con la integridad y los valores éticos.

- Estructura Organizacional: a través del Decreto 4048 de 2008 y sus modificaciones
parciales, se establecio la estructura organizacional cuya Gltima modificacion se produjo en el
mes de diciembre de 2017, con el fin de incorporar una nueva dependencia encargada de la
seguridad y privacidad de la Informacion, en cumplimiento de la estrategia de Gobierno en Linea
establecida mediante Decreto 1078 de 2015 (hoy Gobierno Digital).

Esta estructura define de manera clara los niveles de autoridad y responsabilidad, las lineas de
reporte y direccion, asi como la distribucidn geografica necesarios para el cumplimiento de los
objetivos institucionales. Através de su estructura se definen, ademas, los cargos responsables
para el desemperio de las responsabilidades de control interno a través de la organizacion
conformando de esta forma las lineas de defensa, responsables también de implementar acciones
correctivas cuando es necesario.

- Comité Institucional de Coordinacion de Control Interno: el Comité de Coordinacion del
Sistema de Gestion de Calidad, Control Interno y Gestién Ambiental, tuvo su primera sesion del
afio 2018 en el mes de enero, con la participacion de todos sus miembros y en la que se tomaron

decisiones respecto de los temas presentados por la Oficina de Control Interno. Con las
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modificaciones introducidas por los Decretos 648 y 1499 de 2017, este comité sesionara de
manera independiente del comité del Sistema de Gestion, que a su vez integrara los temas de
calidad y ambiental, una vez se produzcan los actos administrativos que adopten dichos cambios.

En esta primera sesion del afio se aprobd del Plan Anual de Auditorias de la Oficina de
Control Interno para el afio 2018, e igualmente, se presentaron los resultados de las auditorias del
segundo semestre de 2017 y el seguimiento al plan de mejoramiento, siendo este uno de los
espacios en los que la Direccion de la entidad ejerce supervision del Sistema de Control Interno.

A nivel local, existen desde el afio 2008 los Comités de Operacion del Sistema, orientados a
impulsar y poner en marcha las estrategias para la debida implementacion, operacion,
seguimiento y mejoramiento continuo del Sistema de Control Interno en las dependencias de su
competencia, bajo lineamientos del Comité Institucional del nivel central. La Oficina de Control
Interno efectua seguimiento a las funciones de los mencionados comités de manera periédica.

- Desarrollo del Talento Humano: durante el afio 2017 se llevaron a cabo acciones de
fortalecimiento del Talento Humano con el fin de atraer, desarrollar y retener al personal
necesario para el desempefio de sus funciones, a través de diferentes programas o frentes de
trabajo. Uno de los proyectos mas significativos de esta vigencia fue la prueba piloto de
Teletrabajo, permitiendo tomar decisiones a la Direccion, efectuar ajustes y continuar con el
programa.

De otra parte, se efectuo la provision de planta de acuerdo con las normas establecidas,
utilizando la modalidad de encargo y de provisionalidad una vez agotada la primera. Asimismo,
se efectuaron los procesos de seleccion por mérito, de acuerdo con lo establecido en las
resoluciones internas, para Jefe de Divisidn y de grupo interno de trabajo y los procesos para

designacidn en cargos directivos.
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Adicionalmente, mediante la expedicion de la Resolucion 0059 de 2017, la DIAN actualizo el
sistema propio de evaluacion del desempefio laboral, conforme los lineamientos contenidos en el
Acuerdo 0565 de 2016 expedido por la Comisién Nacional del Servicio Civil, introduciendo
aspectos novedosos como la asignacion de puntajes sujetos a calificacion a los compromisos
comportamentales y a la evaluacion por dependencias a cargo de la Oficina de Control Interno.

Con el fin de mantener el Talento Humano calificado para el cumplimiento de sus funciones,
se proyectd y desarrollé en su totalidad el Plan Institucional de Capacitacion 2017, segin datos
publicados por el proceso responsable y en el mismo sentido se desarroll6 el Plan de Bienestar,
abordando seis tematicas asi: deportivo, recreativo y vacacional; artistico y cultural; promocion
de la salud y prevencion de la enfermedad; capacitacion informal en artes y artesanias; proyecto
de vida y subprograma de incentivos pecuniarios y no pecuniarios.

- Direccionamiento Estratégico: la DIAN cuenta con un Plan Estratégico Vigente (2014 —
2018), que determina los objetivos estrategicos y definen el accionar de la entidad a través de sus
planes tacticos y operativos, derivados de este. De acuerdo con los datos publicados en el
reporte de Cumplimiento Promedio Ponderado por Lugar Administrativo para el afio 2017, se
presenta un cumplimiento general del 104 %, promedio simple.

Asi como este reporte, se ha gestionado una bateria completa de indicadores de seguimiento,
tanto para el avance de plan estratégico, como de los demas planes derivados de este y por cada
uno de sus lugares administrativos. Igualmente, para dicho nivel estratégico se han definido
riesgos y controles del mismo nivel e indicadores para su seguimiento periodico.

- Politicas de Operacion: el codigo de Buen Gobierno recopila las politicas de operacion,
entre las que cabe mencionar las referidas a: Politicas en relacion con el cumplimiento de la

Mision, Politicas en relacidn con el desarrollo organizacional y administrativo (Politica de
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Gestion Etica), Politicas de Seguridad y Privacidad de la Informacién y la Comunicacion,
Politicas de responsabilidad social, Politicas frente a grupos de interés, Politica de gestion de
riesgos, Politicas frente al control (Politicas de Control Interno), divulgadas a los funcionarios y
disponibles para consulta permanente a través de los canales internos y externos de
comunicacion.

- Componente administracion del riesgo: “Ejercicio efectuado bajo el liderazgo del equipo
directivo y de todos los servidores de la entidad, y permite identificar, evaluar y gestionar
eventos potenciales, tanto internos como externos, que puedan afectar el logro de los objetivos
institucionales.”3

- Politica de gestion de riesgos: desde el afio 2015, la alta direccion definié la politica
interna de Gestion de Riesgos, fue divulgada a través de los canales internos a todos los
funcionarios e incluida en el Cédigo de Buen Gobierno y de Etica. Esta politica se modifico en
el mes de septiembre de 2017, con la aprobacion del Comité Institucional del Sistema de Control
Interno.

En cumplimiento de su politica de gestion del riesgo, se han desarrollado procedimientos para
su identificacion y tratamiento, asi como también para su monitoreo por todos los funcionarios y
estableciendo responsabilidades para su tratamiento en los cargos directivos.

- Administracion del riesgo: para el tratamiento de los riesgos, se parte de una definicion
de objetivos estratégicos claros, a los cuales se les elabord un mapa de riesgo a nivel estratégico,
que ademas incluye controles del mismo nivel y reportes a la alta direccion. A nivel de proceso,
se cuenta con matrices de riesgo, mismas que siguen siendo objeto de elaboracién en el caso de
algunos procesos que no las han concluido y de actualizacion para los procesos que efectian

seguimiento de acuerdo con los procedimientos internos.
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Adicionalmente la entidad trabaja en el fortalecimiento del Sistema de Gestion de Riesgos,
que para final de afio 2017 y principio del 2018 ya presenta resultados, con la elaboracion de una
cartilla de identificacion de las principales tipologias de corrupcidn y una propuesta para el
fortalecimiento de la gestion de riesgos en la DIAN, documentos que seran validados por un
equipo multidisciplinario en el mes de marzo.

En desarrollo del Plan anual de Auditorias, la Oficina de Control Interno llevo a cabo en el
segundo semestre del afio 6 auditorias independientes basadas en riesgos, encontrando
materializacion de riegos definidos en las matrices en 3 de ellas y deficiencia en los controles por
los ejecutores de los procedimientos, en todas las auditorias, observandose deficiencia
institucional respecto del tratamiento de los riesgos operacionales. Adicionalmente, una vez
comunicados los resultados de cada auditoria, los lideres de proceso no concretan modificaciones
en las matrices con el fin de evitar futuras materializaciones.

De otra parte, de acuerdo con el seguimiento efectuado de manera cuatrimestral por la Oficina
de Control Interno, se observa que el monitoreo y actualizacion de las matrices no avanza de
manera oportuna, dando espacio a la posibilidad de materializacidn de los riesgos detectados,
bien sea por deficiencia de controles o falta de inclusion y tratamiento de nuevos riesgos que
aparezcan en desarrollo de la gestion, e incumpliendo con lo establecido en la Politica sobre el
tema y el Procedimiento de Monitoreo y mejoramiento de la gestion de riegos.

- Recomendaciones

La entidad debe fortalecer su gestion de riesgos, siendo el componente méas débil el Sistema
de Control Interno, utilizando para ello las herramientas institucionales adoptadas como son: el
procedimiento PR-1C-0293 Monitoreo y mejoramiento de la gestion de riesgos, teniendo en

cuenta los diferentes insumos para actualizacion de las matrices de riesgo, que son, entre otros:
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los resultados de los ejercicios auditores internos y externos, las PQRSD y los indicadores de
proceso; la metodologia establecida para construccion de matrices de riesgo; el apoyo y
orientacion de la Subdireccion de Gestion de Analisis Operacional.

Concluir la actualizacién de las matrices de riesgo de los procesos que aln no la han
realizado, incluyendo en una misma matriz, bajo la metodologia adoptada, los riesgos de

operacion, de corrupcién y de cumplimiento y ajustando sus controles.

- Componente actividades de control

“Hace referencia a la implementacion de controles, esto es, de los mecanismos para dar
tratamiento a los riesgos 4

El componente de Actividades de Control hace referencia a la forma en que la organizacion
hace efectiva la mitigacion de los riesgos a los que esta expuesta, es decir, a la aplicacion de los
controles definidos. En este sentido, la DIAN ha establecido a nivel de politicas de operacion
aquellas directrices que deben regir su desempefio y el control de su gestion.

- Politicas de control: la DIAN cuenta con una politica de Gestion de Riesgos, que fue
modificada en el afio 2017 y establece la vision del cuerpo directivo respecto de tratamiento de
los riesgos, asimismo, establece los parametros que deben ser tenidos en cuenta por las diferentes
lineas de defensa en el desarrollo de las operaciones.

Adicionalmente se adoptd la Politica de seguridad y privacidad de la informacion y se
modifico la estructura organizacional, con el fin de su implementacién y desarrollo.

- Gestion por procesos: bajo el Sistema de Gestidn de Calidad, la entidad ha definido sus
procesos y procedimientos, lo que le permite la estandarizacion de las actividades definidas para

dar cumplimiento a su mision y objetivos, logrando que su operacion se realice de manera
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continua, incluyendo dentro de sus flujogramas acciones correspondientes a cada uno de los
componentes del ciclo de mejora continua (P- H-V-A), garantizando la generacion de productos
0 servicios de acuerdo con los requerimientos de las partes interesadas. Adicionalmente, las
actividades de control (V) se complementan con los controles incluidos en las matrices de riesgo
elaboradas para cada uno de los procesos.

En desarrollo del ciclo de mejora continua, la DIAN actualiza y complementa sus
procedimientos de acuerdo con las necesidades institucionales y las observaciones efectuadas por
los entes de control, incluida la Oficina de Control Interno. Pese a esto, las auditorias continuas
de que es objeto cada uno de los procesos, evidencia falencias en la operacion de las actividades
desarrolladas, que en parte se deben a la desconexion existente entre los procedimientos y el
sistema de gestion de riesgos, y a que los primeros no cuentan dentro de su caracterizacion con
mecanismos que les permitan una retroalimentacion y mejoramiento continuo.

Indicadores: se avanza de manera permanente en el monitoreo de la gestion con la inclusion
de nuevos indicadores que dan cuenta del avance institucional en cada uno de sus niveles
administrativos. Estos indicadores cuentan con fichas técnicas respecto de su caracterizacion y
son presentados de manera periédica y publicados para consulta de todos los funcionarios.

Ademas, tales indicadores se convierten en uno de los principales insumos del procedimiento
de Autoevaluacion, cuyo fin es el seguimiento periddico de la gestion por parte de los
responsables de la misma, asi como el establecimiento de acciones correctivas, cuando sea
necesario.

Actualmente, la Oficina de Control Interno realiza monitoreo de los resultados reportados por
el SIE de Planeacion y Evaluacion y la informacion consignada en los Informes de Gestion y

Resultados y su concordancia con los resultados de los Comités de Operacidn, en desarrollo de la
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Evaluacion por Dependencias, siendo los indicadores insumo primordial para evaluar la gestion
de cada lugar administrativo.

- Recomendaciones

Se recomienda la actualizacién de los procesos de acuerdo con los resultados de las
autoevaluaciones y auditorias y teniendo como insumos: el seguimiento a los indicadores de
gestion, los resultados del monitoreo de riesgos y controles, las necesidades de los grupos de

valor y los resultados de las diferentes auditorias.

- Componente informacion y comunicacion

“En este componente del control se verifica que las politicas, directrices y mecanismos de
consecucion, captura, procesamiento y generacion de datos dentro y en el entorno de cada
entidad, satisfagan la necesidad de divulgar los resultados, de mostrar mejoras en la gestion
administrativa y procurar que la informacién y la comunicacion de la entidad y de cada proceso
sea adecuada a las necesidades especificas de los grupos de valor y grupos de interés”5

- Politicas de Informacién y Comunicaciones: para el adecuado desarrollo de este
componente del MECI, la DIAN ha adoptado Politicas de Comunicacion Organizacional que
regulan los aspectos de comunicacion al interior de la misma y hacia los grupos de interés, al
igual que ha elaborado procedimientos para la Comunicacion Interna y la Comunicacion
Externa.

También, se adoptd el Manual de Comunicaciones de la Direccion de Impuestos y Aduanas
Nacionales, que se constituye en el eje rector de la accion comunicativa que se genera en la
relacion de la organizacion con los ciudadanos y usuarios, y de la entidad con sus servidores.

De otra parte, adopt6 Politicas de Seguridad y Privacidad de la Informacion y la



81

Comunicacion, orientadas principalmente a minimizar los riesgos en el uso de la informacion
institucional.

En desarrollo de estas politicas, la entidad definié canales formales de ingreso y salida de
informacién, como son los Sistemas Informaticos Electronicos y los portales de comunicacion,
tanto internos como externos, en los que se encuentran la Intranet y el sitio web.

También fue adoptada una Politica respecto de la Gestion Documental, que tiene como
objetivo regular el manejo de los documentos desde su creacion o recepcién, hasta su disposicion
final, a través de procedimientos definidos.

- Informacion Interna y Externa: la comunicacion con sus grupos de valor externos se
realiza especialmente a través de sus Sistemas de Informacion y el portal web institucional, que
permite el acceso a los servicios informaticos electrénicos.

Através del Subsistema de Quejas y Reclamos (PQRS), se obtiene, genera y utiliza
informacion relevante y de calidad para apoyar el funcionamiento del Sistema de Control
Interno. Este subsistema se encuentra apoyado por un aplicativo (SIE QRS), que permite
administrar el ingreso, tramite y respuesta de las peticiones, asi como el control de los términos
de respuesta y la calidad de la misma.

El Sistema de Informacidn permite la interaccién de los usuarios para el acceso a los servicios
y el cumplimiento de sus obligaciones TAC. Este sistema recepciona, procesa datos y los
transforma en informacion hacia los usuarios internos y externos, garantizando integridad y
confiabilidad de la informacion.

En cumplimiento del Plan Anual de Auditorias, aprobadas por el Comité del Sistema de
Control Interno, esta Oficina llevo a cabo 6 auditorias independientes en el segundo semestre,

observando lo siguiente sobre el presente componente del Sistema:
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» “Falencias en la integridad, completitud y oportunidad en el suministro de la informacion
de la gestion contractual hacia los ciudadanos, organismos de control y otros entes
externos que en razén a su funcion deban consultarla, desatendiendo el principio de
transparencia y afectando la rendicion de cuentas.”

» Deficiencias en los “mecanismos de consecucion, captura, procesamiento y generacion de
datos de la informacién” generada por el proceso de Fiscalizacion y Liquidacion en lo
correspondiente a la verificacion y supervision de los valores reportados en el SIE de
planeacion...”

Las anteriores observaciones correspondientes a dos de las auditorias realizadas, denotan
deficiencias en el componente, que ya fueron comunicadas a los lideres de cada proceso y sobre
ellas obra un plan de mejora en curso, sin embargo, son situaciones que deben ser tenidas de
presente en la implementacion del MIPG.

- Sistemas de Informacion: en concordancia con lo mencionado, existe un Sistema de
Informacidn Institucional que presta servicio a usuarios internos y externos y es el instrumento
que facilita la gestion de los funcionarios respecto de los temas misionales y canal de interaccion
de los usuarios externos para el cumplimiento de sus obligaciones.

Tal como esta ordenado en el Decreto 1151 de 2008, modificado por el Decreto 2693 de 2012,
que establecen la Estrategia de Gobierno en Linea, (hoy gobierno digital), la DIAN ha puesto a
disposicion y acceso de los clientes externos, los servicios que se encuentran disponibles para su
uso a través de internet.

En este orden, la Oficina de Control Interno viene efectuando auditorias periddicas, respecto
del cumplimiento de los plazos y condiciones establecidas en la estrategia, observando en la

Gltima realizada en el segundo semestre de 2017, lo siguiente:
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» “Las acciones y gestiones realizadas por la entidad tendientes al cumplimento de las
actividades de la Estrategia de Gobierno Digital, como son los componentes de TIC para
Gobierno Abierto y de TIC para Servicios, no fueron suficientes para lograr lo esperado, de

acuerdo con lo dispuesto en el Decreto Unico Reglamentario 1078 de 2015, al 100% a 31

de diciembre de 2016.

» Dados los resultados de cumplimiento a 31 de diciembre de 2016, de los componentes de
TIC para Gobierno Abierto en 75,2% y de TIC para Servicios en 50,0%, la Entidad
desarrollé actividades encaminadas a mejorar y lograr el cumplimiento de la Estrategia de
Gobierno Digital, compromiso que fue reiterado en los Comités Institucionales de
Desarrollo Administrativo del 4 de abril y 22 de agosto de 2017, donde se sefialaron las
actividades pendientes y el avance alcanzado para lograr cumplir a cabalidad con la
Estrategia de Gobierno Digital.

> La Informacion publicada en la pagina Web de la Entidad presenta desactualizacion en
algunos de sus contenidos, llegando a generar posible materializacion del riesgo de
“Deficiencia en la prestacion del servicio a través de los diferentes canales en términos de
oportunidad y calidad”, conllevando a que se presente un posible “Deterioro de la

confianza en la entidad por parte de los ciudadanos clientes”.

Adicionalmente, la Oficina de Control Interno, en desarrollo de 5 auditorias adicionales
realizadas en el segundo semestre de 2017, observd que existen deficiencias en algunos de los
componentes o subsistemas del Sistema de Informacion, asi: en el Sistema de Notificacion de
actos administrativos presenta inconsistencias, lo que incide en la oportunidad de entrega de

informacion a los demas sistemas en interface; deficiencias en el manejo de roles de acceso al


http://www.mintic.gov.co/portal/604/articles-9528_documento.pdf
http://www.mintic.gov.co/portal/604/articles-9528_documento.pdf
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sistema informatico de Disposicion de Mercancias; el sistema de informacion que apoya la labor
de Trénsitos Aduaneros presenta deficiencias y limitaciones en cuanto a su actualizacion,
confiabilidad e inexistencia de funcionalidades para una adecuada trazabilidad de las
operaciones.

Nuevamente, las anteriores observaciones fueron comunicadas a los lideres de procesos y
sobre estas operan en este momento acciones de mejora, sin embargo, son situaciones que
generan riesgo para el cabal cumplimiento de los objetivos, que deben ser contemplados en la
implementacion del Modelo.

Con el fin de actualizar y mejorar el sistema de informacion actual, la Ley 1819 de 2016
establece las bases para un plan de modernizacion tecnologica, que debera ser ejecutado dentro
de los 5 afios siguientes a la promulgacion de la ley, para lo que se destinaran recursos
especificos del presupuesto nacional. Ademas, con el fin de integrar algunos de los servicios
informaticos al MUISCA, actualmente se lleva a cabo la conceptualizacion y desarrollo de los
sistemas de informacion aduaneros, teniendo como base la normatividad establecida mediante
Decreto 390 de 2016.

- Transparencia y Acceso a la Informacion - Rendicion de Cuentas: a través de un proceso
continuo de Rendicion de Cuentas, la entidad se comunica con los grupos de interés externos
sobre los aspectos clave de su misionalidad, e igualmente recepciona todas aquellas
observaciones que le son Utiles para el mejoramiento de Sistema de Control Interno.

La Rendicion de cuentas se encuentra definida en la DIAN con suficiente antelacion, con la
elaboracién de una estrategia, que abarca una serie de actividades permanentes de comunicacion
presencial y a través de medios con el fin de generar una cultura de transparencia, apertura de la

informacion, didlogo con la ciudadania y demas grupos de interés como eje fundamental del
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Buen Gobierno. Esta misma contempla un evento presencial de Rendicion de Cuentas, en
audiencia publica, que en el afio 2017 fue transmitido por los canales virtuales de comunicacion
institucional y trasmision por Internet (YouTube), para la interaccion con la ciudadania. La
informacidn presentada en la audiencia publica se encuentra disponible en el portal web con
anterioridad al evento, y se mantiene de manera historica para consulta de la ciudadania.

Adicionalmente, desde el afio 2017, en el nivel local, se llevan a cabo periddicamente
espacios de interaccion con los gremios y ciudadania de cada regién de manera formal, con los
Comités Tributarios, Aduaneros y Cambiarios, regularizando estos como espacios de rendicion
de cuentas y de participacion ciudadana. En los mencionados comités, ademas de presentar los
resultados de la gestion, se destina espacio para el didlogo con los grupos alli representados y se
generan compromisos de la entidad y demas autoridades representadas con la ciudadania de la
region.

Sobre esta obligacion de rendir cuentas, la Oficina de Control Interno efectia una evaluacion
anual, que también se hace publica a través del portal web.

Asimismo, la DIAN acaba de lanzar su nuevo Portal web, disponiendo de un espacio especial
de Transparencia de la Informacion, en el que se reporta toda aquella informacion atil y
disponible a la ciudadania, tal como lo indica la Ley de Transparencia.

- Tablas de Retencion Documental: las Tablas de Retencion Documental se encuentran
publicadas y actualmente se efectla actualizacion de las mismas, con la participacion de cada
una de las dependencias y de acuerdo con lo establecido en la Ley 594 de 2000.

- Recomendaciones

Cada dependencia de la entidad debe verificar y confirmar la informacion que se encuentra

publicada en el portal web, con el fin de garantizar que esta sea confiable, oportuna, disponible y
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accesible de acuerdo como lo indica la Ley 1712 de 2014.

Teniendo en cuenta las falencias reportadas del Sistema de Informacion y aprovechando la
oportunidad establecida por la Ley 1819 de 2016, se deben analizar las deficiencias de los
sistemas de informacion que apoyan el desarrollo de los procesos y solicitar los ajustes o
desarrollos necesarios, con el fin de que las operaciones se lleven a cabo a través de los sistemas
de informacién y no de manera manual, brindando informacion oportuna y confiable para los

usuarios y funcionarios.

- Componente Actividades de Monitoreo
La evaluacion permanente al estado del SCI implica el seguimiento al conjunto de
dimensiones del Modelo, de tal manera que la autoevaluacion y la evaluacion independiente

se convierten en la base para emprender acciones para subsanar las deficiencias detectadas y

encaminarse en la mejora continua. 6

- Autoevaluacion: en la DIAN se desarrolla el procedimiento de Autoevaluacion en
diferentes niveles administrativos, liderados por el cuerpo directivo. La Direccion General lleva
a cabo reuniones de seguimiento a la gestion y a los principales indicadores de avance, de
manera semanal, estableciendo compromisos en cabeza de los directores de gestion y Jefes de
Oficina.

En las Direcciones Seccionales se realiza un comité de seguimiento a la gestion, denominado
Comité de Operacion, que es presidido por el Director Seccional y cuenta con la participacion de
los jefes de division o de grupo, segun el tipo de Seccional; su propésito es el seguimiento al
avance de los objetivos establecidos, los riesgos que se presentan en la operacion para el

cumplimiento de los mismos y las medidas de mejora en los casos que sea necesario.
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Para formalizar las labores de seguimiento mencionadas, se disefié el Procedimiento de
Autoevaluacion, cuyo objetivo es “Examinar de manera sistematica y continua la gestion de los
procesos, subprocesos, procedimientos, planes, programas, proyectos o cualquier aspecto
relevante que amerite ser evaluado por los responsables de los mismos y a partir de los
resultados, tomar las decisiones y acciones necesarias para alcanzar el cumplimiento de los
objetivos institucionales”.

En materia de divulgacion, la oficina de Control Interno, en cumplimiento de uno de los roles
propios de su gestion, desarrolla jornadas de sensibilizacion respecto de la utilizacion de este
procedimiento como una herramienta gerencial de control y adicionalmente efectda seguimiento
al cumplimiento de lo establecido en el procedimiento mencionado por cada uno de los lugares
administrativos que deben realizarlo.

- Monitoreo de riesgos: la entidad definio, a través del procedimiento Monitoreo y
Mejoramiento de la Gestion de Riesgos, que de manera permanente se efecte seguimiento a los
riesgos descritos en las matrices, por parte de todos los funcionarios.

Las Direcciones Seccionales deben reportar al lider de proceso correspondiente, respecto de la
materializacion de los riesgos o deficiencia de los controles establecidos y éste a su vez,
actualizar la matriz de riesgos cuando sea el caso. De esta operacion se debe generar un informe
cuatrimestral que refleje la evaluacion de la gestion de riesgos de cada proceso para el periodo
informado, sin embargo, en su mayoria, las dependencias lideres de proceso no estan elaborando
el informe y la revision de las matrices de riesgo publicadas reflejan que estas no estan siendo
actualizadas. Es decir, a pesar de los hallazgos detectados por los entes de control y la Oficina de
Control Interno, que son comunicados a cada lider de proceso, las matrices siguen reportando los

mismos riesgos, con los mismos controles, volviendo inefectiva la gestion de riesgos.
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En concordancia con lo mencionado en otros componentes, se lleva a cabo actualmente, el
levantamiento de Tipologias de riesgos de corrupcién, a partir de datos extraidos de situaciones
en las que se han materializado riesgos de corrupcion o la DIAN ha estado expuesta a ellos. En
este sentido es importante que los riesgos definidos se integren a las matrices de riesgos de los
procesos y se actualicen a la par todos los procedimientos.

Auditoria Interna: durante el segundo semestre de 2017, la Oficina de Control Interno, en
cumplimiento del Plan Anual de Auditoria, desarroll6 6 auditorias independientes basadas en
riesgos, con el fin de evaluar el sistema de control interno de los procesos auditados y la
efectividad de los planes de mejora vigentes, relacionados con los procesos auditados. Las
mencionadas auditorias se desarrollaron bajo el procedimiento de Auditoria Interna y en el marco
del Estatuto de Auditoria Interna.

Las auditorias realizadas, que finalizaron en el mes de noviembre, permitieron detectar
algunas falencias del Sistema de Control Interno que fueron comunicadas a los lideres de
procesos con el fin de que formulen acciones de mejora que permitan corregir las situaciones
encontradas y mitigar los riegos a que se encuentra expuesta la entidad. Adicionalmente, en la
primera sesion del Comité de Control Interno, realizada en el mes de enero de 2018, estos
resultados fueron presentados ante el Comite.

Durante el periodo de analisis, la Oficina de Control Interno elabor6 la propuesta de
planeacién de la actividad de auditoria del afio 2018, que incluyd un analisis de contexto,
teniendo en cuenta el plan estratégico, las expectativas de la alta direccion, los riesgos
estratégicos, las auditorias de la GCR, ITRC y la OCI, entre otros; para determinar un universo
de auditoria que va a ser abordado por la Oficina de Control Interno con base en la capacidad

operativa y por los procesos a través de la autoevaluacion, la cual fue presentada ante el Comité
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de Coordinacién del Sistema y aprobada en la sesion del mes de enero de 2018.

Planes de mejoramiento: la DIAN es auditada por diferentes entes de control, entre ellos, la
Contraloria General de la Republica, la Agencia del Inspector de Tributos, Rentas y
Contribuciones, el Archivo General de la Nacion y la Oficina de Control Interno, por lo tanto, el
plan de Mejoramiento institucional se encuentra conformado por las acciones de mejora
resultantes de los ejercicios de auditoria de los entes mencionados.

El Plan de mejora actual incluye 2.242 acciones de mejora para 491 hallazgos, cuya

clasificacion se presenta en el siguiente cuadro:

Tabla 12. Acciones de mejora.

Acciones con CGR 121
0
Acciones con ITRC 420
Acciones con AGN 6
Acciones con OCI 606
Total Acciones de mejora 224
2
Acciones cumplidas 137
4
Acciones en proceso de cumplimiento 587
Acciones incumplidas a dic 31 de 2017 281

Fuente: DIAN, Plan de mejoramiento Institucional.

Las acciones de mejora cuentan con seguimiento de la Oficina de Control Interno y se efectta
a través del Procedimiento de Auditoria, evaluando la efectividad de las acciones de mejora
respecto de la mitigacién de los riesgos detectados en las auditorias que le practican y el

resultado de esta verificacion es presentado ante el Comité del Sistema de Control Interno.
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- Recomendaciones

Los lideres de procesos deben dar cumplimiento al procedimiento de Monitoreo de
Riesgos, actualizando las matrices de acuerdo con los resultados de las auditorias, las
autoevaluaciones, los indicadores se seguimiento a la gestion, las PQRS, y demas alertas
que se conozcan en el desarrollo de los procedimientos.

Efectuar verificacion permanente a las acciones comprometidas en los planes de mejora
y la efectividad de las mismas en la mitigacion de los riesgos, especialmente a aquellas que
se encuentren incumplidas.

La implementacion del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion supone un reto para
la entidad, sin embargo, el hecho de haber mantenido en funcionamiento un Sistema de
Control Interno bajo las componentes y elementos del MECI en sus diferentes
actualizaciones permitird una adopcion del modelo y sus dimensiones, sin mayores
traumatismos en la gestion propia de la DIAN.

El equipo de implementacion del Modelo debera efectuar el autodiagndstico para la
adopcién del Modelo y a partir del mismo se debe establecer el plan de accién a seguir
respecto de las brechas que pudiera existir, a lo cual esta Oficina realizara seguimiento y
reporte a la Direccion.

Considerando los componentes del MECI mencionados en este documento y su nivel de
desarrollo, la DIAN continua en un nivel satisfactorio de madurez en el desarrollo de sus
Sistema de Control Interno, debiendo fortalecer especialmente su gestion de riesgos y los

controles para el logro de los objetivos institucionales.
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Tabla 13. Estado general del sistema de control interno.

ESTADO GENERAL DEL SISTEMA DE CONTROL INTERNO

UNIDAD ADMINISTRATIVA ESPECIAL DIRECCION DE
IMPUESTOS Y ADUANAS NACIONALES

Jefe ENRIQUE CASTIBLANCO |Periodo Marzo 2018 — junio 2018

Oficina de Control BEDOYA _

Interno: Fecha de 12 de julio de 2018
Eroron |

Introduccion

La Oficina de Control Interno elabora el presente informe, dando cumplimiento a lo
ordenado en el Articulo 9 de la Ley 1474 de 2011, acorde con la modificacion efectuada por
el Decreto 1499 de 2017 respecto de la adopcion del Modelo Integrado de Planeacion y
Gestion - MIPG, que articula los Sistemas Control Interno y de Gestion, incluyendo este
altimo los sistemas institucionales de Desarrollo Administrativo y de Gestion Calidad.

En el presente informe se analizan las acciones desarrolladas en la entidad para la
implementacion del MIPG y se elabora con una estructura especial en esta oportunidad,
segun lineamientos expedidos por el Departamento Administrativo de la Funcion Publica.
La estructura del MECI, se retomara en los siguientes informes.

- Implementacion del MIPG - Institucionalidad

Como resultado de un proceso de analisis y concertacion interna, el Director General de
la entidad expidié la Resolucidon 029 del 09 de mayo de 2018, mediante la cual se adopta el
Modelo Integrado de Planeacion y Gestion — MIPG,

como el marco de referencia para dirigir, planear, ejecutar, hacer seguimiento, evaluar y

controlar la gestion de la entidad, con el fin de generar resultados para el cumplimiento de
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la Mision Institucional.

La misma resolucidn establece que el modelo articula dos sistemas: el Sistema de
Gestion y el Sistema Institucional de Control Interno, los define y establece las
responsabilidades al interior de la entidad para cada uno.

Adicionalmente define que las instancias de operacion del Modelo seran: EI Comité
Institucional de Gestion y Desempefio y el Comité Institucional de Coordinacién de
Control Interno, los cuales se encuentran establecidos mediante los Decretos 1499 de 2017
y 648 de 2017, respectivamente.

La resolucién expedida, determina los integrantes de cada uno de los comités, sus
funciones y periodicidad en las reuniones. Igualmente, y de acuerdo con la estructura de la
DIAN, crea los comités locales en cada una de las direcciones seccionales, como reflejo de
los comites del nivel central, encargados de impulsar y poner en marcha las estrategias para
la implementacion, operacion, seguimiento y mejoramiento continuo del sistema del
Modelo Integrado de Planeacion y Gestion, bajo las directrices de cada uno de los comités
Institucionales.

Al tiempo con la mencionada resolucion, el Director General expidio el Memorando

149 de mayo de 2018, mediante el cual establece los lineamientos para la
implementacion del MIPG, asigna el liderazgo para el desarrollo de cada politica, conforma
equipos de trabajo dependientes de los comités y de cada direccion de gestion, con el fin de
determinar las brechas, definir e implementar las acciones correspondientes. De igual
manera establece en el documento, las fases y cronograma de la implementacion del MIPG,
tal como se detalla en el siguiente grafico, previendo los términos para incluir las acciones

en la planeacion institucional.
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Con la expedicion de las normas internas mencionadas, la entidad demuestra un avance
significativo en el periodo de anélisis, respecto de la implementacion del Modelo de
Planeacion y Gestion, el logro de los objetivos institucionales y la generacion de valor

hacia las partes interesadas.

lustracion 10. Fases de implementacién del MIPG — DIAN.

FASE I: ADOPCION MODELO:

Resolucion adopta Modelo
MIPG

Memorando lineamientos

/ para implementacion \

FASE II: DIAGNOSTICO:

Diligenciar FURAG 2
Elaborar Autodiagnostico
Elaborar Linea Base

FASE V1. EVALUACION:
Evaluar cumplimiento
actividades

FASE V. EJECUCION
ACTIVIDADES PARA
IMPLEMENTACION:

Ejecucion Actividades

EASE IlI: DEFINIR LINEAS DE
ACCION:

Elaborar propuestas de lineas
Monitorear Indicadores de accion de los escenarios
Presentar Informes de de implementacion

Avance y Cumplimiento

\ FASE IV. PLANEACION /
INSTITUCIONAL:

Incorporar lineas de accidn
en |a planeacion institucional

Definir metodologia para
implementar politicas

Fuente: DIAN, Memorando 149 de 2018.
- Implementacion — Acciones adelantadas
Segun lo establecido en el memorando 149 de 2018 y en concordancia con las

decisiones tomadas en el primer Comité Institucional de Gestion y Desempefio, una vez
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conformado el equipo de apoyo (ELIM), se procedi6 al desarrollo de las siguientes
actividades:
1- Presentacion a directivos del nivel nacional el modelo de gestion.
2- Mesa de trabajo con el grupo de apoyo a fin de determinar la metodologia de
diligenciamiento de los instrumentos de autoevaluacion.
3- Diligenciamiento de las matrices de autodiagnostico, segln
modelo desarrollado por el DAFP.
El seguimiento de las acciones adelantadas se presenta en la Tabla 14.

Tabla 14. Segumiento al avance de implementacion.

Aspecto  Talento Direccionam Gestion  Evaluacié Informacié Gestion del Control
humano iento con n de ny conocimientinterno
estratégico y valores  resultados comunicaci o
planeacion parael on *)
resultado

Responsables
asignados Sl Sl Sl Sl Sl Sl Sl
Cronograma para
la ejecucidn de Sl Sl Sl Sl Sl Sl Sl
cada fase
Autodiagndstico Sl Sl Sl Sl Sl SI (%) Sl
Analisis de
brechas frente a
los lineamientos EN EN EN EN EN EN EN
de las politicas = PROCESO PROCESO PROCESOPROCESO PROCESO PROCESO PROCESO
Acciones a EN EN EN EN EN EN EN
implementar PROCESO PROCESO PROCESOPROCESO PROCESO PROCESO PROCESO
Avance acorde al Sl Sl Sl Sl Sl Sl Sl
cronograma

(*) Esta dimension se encuentra valorada parcialmente, en razén a que aln no ha sido disefiada una
matriz de evaluacién por el DAFP.
Fuente: DAFP. Direccion de Gestién y Desempefio Institucional, 2018. Datos: Elaboracién
propia Oficina de Control Interno DIAN.
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- Resultados autodiagnostico / FURAG

A finales del 2017, en el mes de noviembre, se diligencio la encuesta del FURAG
disefiada por el DAFP, para los componentes de gestion y de control interno, lo que
permitio establecer la linea base. Adicionalmente, en el mes de junio del presente afio se
diligenciaron las matrices de autodiagndstico, lo cual permite tener un segundo marco de
referencia para la determinacion de las brechas, respecto de la situacion esperada y definir
las lineas de accion, labor comprendida en la fase I11 y que empezara a desarrollarse.

Es de resaltar que los resultados de la encuesta de Linea Base, se calcularon de acuerdo a
las respuestas otorgadas para cada dimension por parte de los diferentes procesos, liderada
por la Coordinacion de Planeacion y Evaluacion y las respuestas efectuadas para cada
dimension por la Oficina de Control Interno, en las cuales se tuvieron en cuenta factores
como: los resultados de las auditorias internas y externas y las evaluaciones efectuadas por
esta Oficina.

Los resultados comparados entre estos dos diagndsticos se presentan a continuacion:

- Dimension: Talento Humano

Esta dimension obtuvo una valoracion de 79.4/100 en la encuesta de linea base mientras
el resultado del autodiagndstico fue de 89.58/100. Bajo esta dimension se da desarrollo a
las politicas de: Gestion del Talento Humano y de Integridad.

Los valores detallados de autodiagnostico para esta dimension se presentan a
continuacion:

Tabla 15. Dimension talento humano.

‘ RUTAS DE CREACION DE VALOR

- Ruta para mejorar el entorno

fisico del trabajo para que todos se




96

felicidad sientan a gusto en su puesto.

- Ruta para facilitar que las
personas tengan el tiempo suficiente
para tener una vida equilibrada:
trabajo, ocio, familia, estudio.

- Ruta para implementar
incentivos basados en salario
emocional.

- Ruta para generar innovacion
con pasion.

- Ruta para implementar una

80 cultura del liderazgo, el trabajo en
Ruta del equipo y el reconocimiento.
Jcrecimiento - Ruta para implementar una
cultura de liderazgo preocupado por
Liderando talento el bienestar del talento a pesar de que

esté orientado al logro.

La felicidad nos
Ihace productivos

- Ruta para implementar un
liderazgo basado en valores.

- Ruta de formacidn para capacitar
servidores que saben lo que hacen.

Ruta del servicio
- Ruta para implementar una

cultura basada en el servicio.

- Ruta para implementar una
cultura basada en el logro y la
generacion de bienestar.

Al servicio de los
Iciudadanos

Ruta de la 79
Jcalidad - Ruta para generar rutinas de
trabajo basadas en “hacer siempre las
La cultura de cosas bien”.
hacer las cosas
bien - Ruta para generar una cultura de
la calidad y la integridad.

Ruta del analisis
de datos

- Ruta para entender a las personas
a través del uso de los datos.

Conociendo el

Fuente: Matriz de resultados de Autodiagndéstico — MIPG — Informe Autodiagnostico
DIAN
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De acuerdo con el documento “Informe de Gestion y Desempefio Institucional”,
elaborado por el Departamento Administrativo de la Funcion Publica, con base en el
diligenciamiento de la encuesta de Linea Base, se recomienda trabajar en los siguientes
factores:

- Contar con la caracterizacion de todos sus servidores actualizada.

« Coherencia de las estrategias y programas de talento humano y con los objetivos y
metas institucionales.

« La implementacion frecuente y oportuna de los programas de induccién y
reinduccion.

« La inversion de recursos basada en la priorizacion de las necesidades capacitacion

« El mejoramiento del clima laboral, a partir de su medicion.

« Coherencia entre los resultados de la evaluacion de desempefio laboral y el

cumplimiento de las metas institucionales.

- Dimension: Direccionamiento Estratégico y Planeacion
En la encuesta de linea base, esta dimensidn obtuvo una valoracién de 78 puntos,
mientras el resultado del autodiagnostico fue de 87 puntos. La presente dimension
desarrolla las siguientes politicas:
[1 Politica de Planeacion institucional
[0 Politica de Gestion Presupuestal y Eficiencia del Gasto Publico
Los valores detallados de autodiagnostico para esta dimensidn se presentan a

continuacioén:
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Tabla 16. Direccionamiento estratégico y planeacion.

Conocimiento de la organizacion.

Contexto Estratégico
Identificacion de los grupos de

alor y sus necesidades.

Diagnostico de capacidades y
entornos.

Toma de decisiones basada en
evidencias.
Calidad de la Planeacion

Formulacién de planes.

Programacion presupuestal.

Planeacion Participativa.

Liderazgo Estratégico
Liderazgo Estratégico.

Fuente: Matriz de resultados de Autodiagndstico — MIPG — Informe Autodiagndstico
DIAN.

Segun el “Informe de Gestion y Desempefio Institucional”, elaborado por el
Departamento Administrativo de la Funcion Pablica, con base en el diligenciamiento de la
encuesta de Linea Base, se recomienda trabajar en los siguientes aspectos:

- Disefio y elaboracion de planes con base en evidencias (resultados de auditorias
internas y externas, de gestion de riesgos, capacidad institucional, desempefio de
periodos anteriores).

« Contundencia en la politica de administracion de riesgos.

- Pertinencia en el disefio de los indicadores de seguimiento.

« Planes (estratégicos y de accion), orientados a atender las necesidades o problemas



de los grupos de valor.

- Dimension: Gestion con Valores para el Resultado
El resultado obtenido en la presente dimensién es 75.7 puntos, los cuales comparados
con el Autodiagndstico de 86.6 refleja una percepcion mas elevada que la otorgada
inicialmente en el mes de noviembre.
Esta dimension da cumplimiento a las siguientes politicas publicas:
[1 Fortalecimiento organizacional y simplificacion de procesos
[1 Gestion Presupuestal y eficiencia del Gasto publico
[1 Gobierno Digital, antes Gobierno en Linea
(1 Seguridad Digital
(1 Defensa juridica
[0 Servicio al Ciudadano
[0 Racionalizacién de Tramites

[0 Participacion ciudadana en la gestion publica

Los valores detallados de Autodiagndstico para esta dimension se presentan a
continuacion:

Tabla 17. Gestion con valores para el resultado.

Fortalecimiento organizacional y simplificacion de NA
procesos
Gestion Presupuestal y eficiencia del Gasto publico

Gobierno Digital, antes Gobierno en Linea 67,6

Seguridad Digital
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Defensa juridica

Servicio al Ciudadano

Racionalizacion de Tramites

Participacion ciudadana en la gestion pablica

Fuente: Matriz de resultados de Autodiagndstico — MIPG — Informe Autodiagnostico
DIAN.

Segun el “Informe de Gestion y Desempefio Institucional”, elaborado por el DAFP, con
base en el diligenciamiento de la encuesta de Linea Base, se recomienda trabajar en los
siguientes aspectos:

« Los procesos institucionales.

« La estructura organizacional.

« Suministro oportuno de recursos fisicos y servicios internos.
« Gestion eficiente del gasto publico.

« Uso estratégico de las TIC en la gestion de la entidad.

« Seguridad de la informacion.

« Una defensa juridica que garantice el ahorro y buen uso de recursos publicos.

- Dimension: Evaluacion de Resultados

La dimension de Evaluacion de resultados obtuvo una valoracion inicial de linea base
correspondiente a 74.1, mientras la evaluacion a través del autodiagnostico, arroja un
resultado de 85.8 puntos. Con sus acciones se da cumplimiento a la Politica de Seguimiento
y evaluacion del desempefio institucional.

Los valores detallados de Autodiagndstico para esta dimension se presentan a

continuacioén:
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Tabla 18. Evaluacion de resultados.

Disefio del proceso de
evaluacion.

Seguimiento y
evaluacion del
desempefio institucional

Calidad de la evaluacion. ‘

Utilidad de la informacion. 76,5

Efectividad de la evaluacion.

Fuente: Matriz de resultados de Autodiagndstico — MIPG — Informe Autodiagndstico
DIAN.

Con base en el analisis de linea base plasmado en el “Informe de Gestion y Desempefio
Institucional”, elaborado por el DAFP, se recomienda trabajar en los siguientes aspectos:

 Monitoreo oportuno para generar intervenciones que aseguren el cumplimiento de
las metas institucionales.

« Monitoreo a la gestion del riesgo y control.

« Coherencia entre la ejecucion presupuestal y el cumplimiento de las metas
institucionales.

« Utilidad de los indicadores para hacer seguimiento y evaluacion de la gestion.

« Mejoramiento en la prestacion del servicio a partir de encuestas de satisfaccion de

los Ciudadanos.

Dimension: Informacion y Comunicacion
La encuesta de linea base refleja un resultado de 80.8 puntos sobre 100, mientras el

autodiagndstico refleja una valoracion de 83.8 puntos. Bajo esta dimensidn se desarrollan
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las politicas de: Gestion documental y Transparencia, acceso a la informacion publica y

lucha contra la corrupcion.

Los valores detallados de Autodiagndstico para esta dimension se presentan a

continuacion:

Tabla 19. Politica de gestién documental.

Gestion Documental

Estratégico

Documental

Tecnoldgico

Cultural

Fuente: Matriz de resultados de Autodiagndstico — MIPG — Informe Autodiagndstico
DIAN

Tabla 20. Politica de transparencia y acceso a la informacién.

Transparencia 'y
acceso a la informacion

Transparencia pasiva.

Transparencia activa.

Seguimiento acceso a la 70,3
informacién publica.

Divulgacion politica de seguridad
de la informacion y de proteccion
de datos personales. 55,0

Gestion documental para el acceso
a la informacion pablica. 74,0

Instrumentos gestion de la
informacion.

Criterios diferenciales de
accesibilidad a la informacion
publica. 68,2
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Conocimientos y criterios sobre
transparencia y acceso a la
informacion puablica. 48,8

Fuente: Matriz de resultados de Autodiagndstico — MIPG — Informe Autodiagnostico
DIAN

Se recomienda trabajar en los siguientes factores criticos de éxito para el fortalecer esta
dimensidon en la entidad, de acuerdo con el analisis elaborado por el DAFP:

« Gestion documental soportada en la Tabla de Retencion Documental (TRD) y del
Programa de Gestion Documental (PGD) de la entidad.

« Gestion de los riesgos de seguridad y privacidad de la informacion conforme a la
metodologia planteada por la entidad.

« Mecanismos para asegurar la trazabilidad sobre las transacciones realizadas en los
sistemas de informacion.

« Publicacion de la informacidn de la entidad en su sitio web u otro espacio accesible
para los ciudadanos.

« Acciones de dialogo implementada a traves de multiples canales y mejora de la

gestion a partir de la retroalimentacion de los grupos de valor.

- Dimension: Gestion del Conocimiento y la Innovacion

La entidad obtiene una valoracion inicial de linea base correspondiente a 74.9 puntos,
mientras que el autodiagndstico arroja una valoracion de apenas 60 puntos, resultantes de la
valoracién otorgada por una sola pregunta en la encuesta diligenciada, en razon a que el
DAFP no elabora ain una herramienta de diagnéstico especifica para la politica de Gestion

del Conocimiento y la Innovacidn, desarrollada a través de esta dimensién.
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Se recomienda trabajar en los siguientes factores criticos de éxito para el fortalecer esta
dimension en la entidad, de acuerdo con el “Informe de Gestion y Desempefio
Institucional”, elaborado por el DAFP

« Analisis periddico de los indicadores de gestion.

« Gestion documental acorde con la normativa y las instrucciones del Archivo General
de la Nacion.

« Frecuencia de la induccién y reinduccion.

« Mejoramiento del clima laboral para fomentar una mayor productividad y
generacion de conocimiento.

« Transferencia de conocimiento de los proveedores y contratistas hacia la entidad.

- Dimension: Control Interno

Esta dimension obtuvo una valoracion de 76.1/100 en la encuesta de linea base mientras
el resultado del Autodiagnostico fue de 93.3/100. Con esta dimension se da el desarrollo de
la Politica de Control Interno.

Los valores detallados de Autodiagndstico para esta dimension se presentan a
continuacion:

Tabla 21. Dimension de control interno.

Ambiente de Control

Gestion de los riesgos institucionales

Actividades de Control

Informacion y Comunicacion

Monitoreo o supervisién continua

Fuente: Matriz de resultados de Autodiagndéstico — MIPG — Informe Autodiagnostico
DIAN
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La entidad debe trabajar en los siguientes factores, para fortalecer el desarrollo de la
politica relacionada, de acuerdo con el “Informe de Gestion y Desempefio Institucional”,
del DAFP:

« Compromiso de la alta direccion con el sistema de control interno.

« Seguimiento a la gestion del riesgo por parte de la oficina de planeacion.

+ Monitoreo a los controles de los riesgos.

« Utilidad de la politica de administracion de riesgos para determinar la probabilidad
de ocurrencia de los riesgos y su impacto.

« Gestion de los riesgos de seguridad y privacidad de la informacion conforme a la
metodologia planteada por la entidad.

- Conclusiones

La entidad avanza en la implementacion del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion,
acorde a los tiempos establecidos en su regulacion interna, para lo cual ha logrado el
compromiso institucional desde la Direccion General y el Comité Institucional de Gestion y
Desempefio.

El resultado del Autodiagnostico realizado en el primer semestre de 2018, obtiene
valoraciones superiores a las obtenidas en el diagnostico efectuado como linea base, a
excepcion de la dimensién y Politica de Gestion del Conocimiento y la Innovacion, para la
cual aun no se desarrolla cuestionario de apoyo por parte del DAFP. Por lo anterior es
importante validar la informacion diligenciada en cada una de las encuestas y determinar
acciones que permitas acercar a la entidad a los comportamientos esperados por cada una
de las politicas publicas definidas dentro del MIPG.

La Oficina de Control Interno participa de manera activa, tanto en la definicion de
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acciones, en lo referente a su participacion en la Dimension de Control Interno y en
desarrollo de su Rol Evaluador, como observador de la implementacion del modelo, para lo
cual realizara evaluaciones permanentes y efectuara las recomendaciones que considere

para coadyuvar con el desarrollo del mismo.

Tabla 22. Informe del sistema de control interno.

UNIDAD ADMINISTRATIVA ESPECIAL
DIRECCION DE IMPUESTOS Y ADUANAS
NACIONALES

Jefe ENRIQUE CASTIBLANCO Periodo Marzo 2018 — junio 2018
Interno: Fecha de 12 de julio de 2018
oo [

Introduccion

La Oficina de Control Interno elabora el presente informe, dando cumplimiento a lo
ordenado en el Articulo 9 de la Ley 1474 de 2011, acorde con la modificacion efectuada por
el Decreto 1499 de 2017 respecto de la adopcion del Modelo Integrado de Planeacién y
Gestion - MIPG, que articula los Sistemas Control Interno y de Gestion, incluyendo este
altimo los sistemas institucionales de Desarrollo Administrativo y de Gestion Calidad.

En el presente informe se analizan las acciones desarrolladas en la entidad para la
implementacion del MIPG y se elabora con una estructura especial en esta oportunidad,
segun lineamientos expedidos por el Departamento Administrativo de la Funcion Publica.

La estructura del MECI, se retomara en los siguientes informes.
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- Implementacion del MIPG - Institucionalidad
Como resultado de un proceso de analisis y concertacion interna, el Director General de
la entidad expidi6 la Resolucion 029 del 09 de mayo de 2018, mediante la cual se adopta el

Modelo Integrado de Planeacién y Gestion — MIPG,
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como el marco de referencia para dirigir, planear, ejecutar, hacer seguimiento, evaluar y
controlar la gestion de la entidad, con el fin de generar resultados para el cumplimiento de la
Misidn Institucional.

La misma resolucién establece que el modelo articula dos sistemas: el Sistema de Gestion y el
Sistema Institucional de Control Interno, los define y establece las responsabilidades al interior
de la entidad para cada uno.

Adicionalmente define que las instancias de operacion del Modelo seran: EI Comité
Institucional de Gestion y Desempefio y el Comité Institucional de Coordinacion de Control
Interno, los cuales se encuentran establecidos mediante los Decretos 1499 de 2017 y 648 de
2017, respectivamente.

La resolucién expedida, determina los integrantes de cada uno de los comités, sus funciones y
periodicidad en las reuniones. Igualmente, y de acuerdo con la estructura de la DIAN, crea los
comites locales en cada una de las direcciones seccionales, como reflejo de los comités del nivel
central, encargados de impulsar y poner en marcha las estrategias para la implementacion,
operacion, seguimiento y mejoramiento continuo del sistema del Modelo Integrado de
Planeacion y Gestion, bajo las directrices de cada uno de los comités Institucionales.

Al tiempo con la mencionada resolucion, el Director General expidié el Memorando
149 de mayo de 2018, mediante el cual establece los lineamientos para la implementacion del
MIPG, asigna el liderazgo para el desarrollo de cada politica, conforma equipos de trabajo
dependientes de los comités y de cada direccidn de gestion, con el fin de determinar las brechas,
definir e implementar las acciones correspondientes. De igual manera establece en el documento,
las fases y cronograma de la implementacion del MIPG, tal como se detalla en el siguiente

gréfico, previendo los términos para incluir las acciones en la planeacion institucional.
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Con la expedicion de las normas internas mencionadas, la entidad demuestra un avance
significativo en el periodo de analisis, respecto de la implementacion del Modelo de Planeacion
y Gestidn, el logro de los objetivos institucionales y la generacion de valor hacia las partes

interesadas.



llustracion 11. Fases de implementacion del MIPG — DIAN.

FASE I: ADOPCION MODELO:
Resolucidn adopta Modelo
MIPG
Memorando lineamientos

/ para implementacion \

3 FASE Ii: DIAGNOSTICO:
FASE V1. EVALUACION:

Evaluar cumplimiento
actividades

Diligenciar FURAG 2
Elaborar Autodiagndstico
Elaborar Linea Base

FASE V. EJECUCION

ACTIVIDADES PARA FASE Ili: DEFINIR LINEAS DE
IMPLEMENTACION: ACCION:
Ejecucion Actividades Elaborar propuestas de lineas
Monitorear Indicadores de accion de los escenarios
Presentar Informes de 8 impleuergacion
Avance y Cumplimiento

\ FASE IV. PLANEACION /
INSTITUCIONAL:
Incorporar lineas de accidn

en I3 planeacion institucional

Definir metodologia para
implementar politicas

Fuente: DIAN, Memorando 149 de 2018.

- Implementacion — Acciones adelantadas

Segun lo establecido en el memorando 149 de 2018 y en concordancia con las decisiones

tomadas en el primer Comité Institucional de Gestion y Desempefio, una vez conformado el

equipo de apoyo (ELIM), se procedio al desarrollo de las siguientes actividades:

- Presentacion a directivos del nivel nacional el modelo de gestion.

- Mesa de trabajo con el grupo de apoyo a fin de determinar la metodologia de

diligenciamiento de los instrumentos de autoevaluacion.

- Diligenciamiento de las matrices de autodiagndstico,

110
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modelo desarrollado por el DAFP.

El seguimiento de las acciones adelantadas se presenta en la siguiente Tabla.

Tabla 23. Segumiento al avance de implementacion.

Aspecto Talento Direccionam Gestion  Evaluacié Informacié Gestion del Control
humano iento con n de ny conocimientinterno
estratégico y valores  resultados comunicaci o
planeacion parael on *)
resultado
Responsables
asignados Sl Sl Sl Sl Sl Sl Sl
Cronograma para
la ejecucion de Sl Sl Sl Sl Sl Sl Sl
cada fase
Autodiagndstico Sl Sl Sl Sl Sl SI (%) Sl
Analisis de
brechas frente a
los lineamientos EN EN EN EN EN EN EN
de las politicas PROCESO PROCESO PROCESOPROCESOPROCESO PROCESO PROCESO
Acciones a EN EN EN EN EN EN EN
implementar PROCESO PROCESO PROCESOPROCESOPROCESO PROCESO PROCESO
Avance acordeal = Sl Sl Sl Sl Sl Sl Sl
cronograma

(*) Esta dimensidn se encuentra valorada parcialmente, en razon a que aun no ha sido
disefiada una matriz de evaluacion por el DAFP.
Fuente: DAFP. Direccion de Gestion y Desempefio Institucional. 2018. Datos: Elaboracion
propia Oficina de Control Interno DIAN.

- Resultados autodiagndstico / FURAG

A finales del 2017, en el mes de noviembre, se diligencié la encuesta del FURAG disefiada
por el DAFP, para los componentes de gestion y de control interno, lo que permitié establecer la
linea base. Adicionalmente, en el mes de junio del presente afio se diligenciaron las matrices de

autodiagndstico, lo cual permite tener un segundo marco de referencia para la determinacion de
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las brechas, respecto de la situacion esperada y definir las lineas de accion, labor comprendida en
la fase 111 y que empezaré a desarrollarse.

Es de resaltar que los resultados de la encuesta de Linea Base, se calcularon de acuerdo a las
respuestas otorgadas para cada dimension por parte de los diferentes procesos, liderada por la
Coordinacion de Planeacion y Evaluacion y las respuestas efectuadas para cada dimension por la
Oficina de Control Interno, en las cuales se tuvieron en cuenta factores como: los resultados de
las auditorias internas y externas y las evaluaciones efectuadas por esta Oficina.

Los resultados comparados entre estos dos diagndsticos se presentan a continuacion:

Dimension: Talento Humano

Esta dimension obtuvo una valoracion de 79.4/100 en la encuesta de linea base mientras el
resultado del autodiagnostico fue de 89.58/100. Bajo esta dimension se da desarrollo a las
politicas de: Gestion del Talento Humano y de Integridad.

Los valores detallados de autodiagnostico para esta dimension se presentan a continuacion:

Tabla 24. Dimension talento humano.

RUTAS DE CREACION DE VALOR

- Ruta para mejorar el entorno
isico del trabajo para que todos se
ientan a gusto en su puesto.

- Ruta para facilitar que las
personas tengan el tiempo suficiente
para tener una vida equilibrada:
rabajo, ocio, familia, estudio.

- Ruta para implementar
incentivos basados en salario
emocional.

- Ruta para generar innovacién
con pasion.

IRuta de la
felicidad

La felicidad nos
hace
productivos




Ruta del
crecimiento

Liderando
Jtalento

JRuta del servicio

Al servicio de
llos ciudadanos

Ruta de la
calidad

La cultura de
hacer las cosas
bien

Ruta del analisis
de datos

Conociendo el
talento

80

- Ruta para implementar una
cultura del liderazgo, el trabajo en
equipo y el reconocimiento.

- Ruta para implementar una
cultura de liderazgo preocupado por
el bienestar del talento a pesar de que
esta orientado al logro.

113

- Ruta para implementar un
liderazgo basado en valores.

77

- Ruta de formacion para capacitar

servidores que saben lo que hacen.

77

- Ruta para implementar una
cultura basada en el servicio.

- Ruta para implementar una
cultura basada en el logro y la
generacion de bienestar.

- Ruta para generar rutinas de
trabajo basadas en “hacer siempre las
cosas bien”.

80

- Ruta para generar una cultura de

la calidad y la integridad.

- Ruta para entender a las personas
a través del uso de los datos.

78

Fuente: Matriz de resultados de Autodiagnéstico — MIPG — Informe Autodiagndstico DIAN

De acuerdo con el documento “Informe de Gestion y Desempefio Institucional”, elaborado por

el Departamento Administrativo de la Funcion Publica, con base en el diligenciamiento de la

encuesta de Linea Base, se recomienda trabajar en los siguientes factores:

- Contar con la caracterizacién de todos sus servidores actualizada.

- Coherencia de las estrategias y programas de talento humano y con los objetivos y metas

institucionales.
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- La implementacién frecuente y oportuna de los programas de induccion y reinduccion.
- La inversion de recursos basada en la priorizacion de las necesidades capacitacion
« EI mejoramiento del clima laboral, a partir de su medicion.
- Coherencia entre los resultados de la evaluacion de desempefio laboral y el cumplimiento
de las metas institucionales.
- Dimension: Direccionamiento Estratégico y Planeacion
En la encuesta de linea base, esta dimensidn obtuvo una valoracién de 78 puntos, mientras el
resultado del autodiagnostico fue de 87 puntos. La presente dimensidn desarrolla las siguientes
politicas:
1 Politica de Planeacidn institucional
1 Politica de Gestion Presupuestal y Eficiencia del Gasto Publico

Los valores detallados de autodiagndstico para esta dimensién se presentan a continuacion:

Conocimiento de la organizacion

Identificacién de los grupos de valor y
sus necesidades

Contexto Estratégico

Diagnostico de capacidades y entornos

Tabla 25. Direccionamiento estratégico y planeacion.

oma de decisiones basada en
videncias
Calidad de la Planeacion

Formulacion de planes

Programacion presupuestal

\

Planeacion Participativa
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Liderazgo Estratégico Liderazgo Estratégico

Fuente: Matriz de resultados de Autodiagnostico — MIPG — Informe Autodiagnoéstico DIAN

Segun el “Informe de Gestion y Desempefio Institucional”, elaborado por el Departamento
Administrativo de la Funcidn Publica, con base en el diligenciamiento de la encuesta de Linea
Base, se recomienda trabajar en los siguientes aspectos:

- Disefio y elaboracién de planes con base en evidencias (resultados de auditorias internas y
externas, de gestion de riesgos, capacidad institucional, desempefio de periodos
anteriores).

« Contundencia en la politica de administracion de riesgos.

- Pertinencia en el disefio de los indicadores de seguimiento.

« Planes (estratégicos y de accion), orientados a atender las necesidades o problemas de los

grupos de valor.

- Dimension: Gestion con Valores para el Resultado
El resultado obtenido en la presente dimension es 75.7 puntos, los cuales comparados con el
Autodiagnostico de 86.6 refleja una percepcion mas elevada que la otorgada inicialmente en el
mes de noviembre.
Esta dimension da cumplimiento a las siguientes politicas publicas:
[0 Fortalecimiento organizacional y simplificacion de procesos
[0 Gestidn Presupuestal y eficiencia del Gasto publico
[0 Gobierno Digital, antes Gobierno en Linea

[J Seguridad Digital



(1 Defensa juridica
[0 Servicio al Ciudadano
[J Racionalizacion de Tramites

[1 Participacién ciudadana en la gestién publica
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Los valores detallados de Autodiagndstico para esta dimension se presentan a continuacion:

Tabla 26. Gestidn con valores para el resultado.

Fortalecimiento organizacional y simplificacién de
procesos

NA

Gestion Presupuestal y eficiencia del Gasto publico

Gobierno Digital, antes Gobierno en Linea

Seguridad Digital

Defensa juridica

Servicio al Ciudadano

Racionalizacion de Tramites

Participacion ciudadana en la gestion publica

Fuente: Matriz de resultados de Autodiagnéstico — MIPG — Informe Autodiagnostico DIAN.

Segtin el “Informe de Gestion y Desempefio Institucional”, elaborado por el DAFP, con base

en el diligenciamiento de la encuesta de Linea Base, se recomienda trabajar en los siguientes

aspectos:
« Los procesos institucionales.

- La estructura organizacional.

« Suministro oportuno de recursos fisicos y servicios internos.

« Gestion eficiente del gasto publico.

« Uso estratégico de las TIC en la gestion de la entidad.
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« Seguridad de la informacion.
« Una defensa juridica que garantice el ahorro y buen uso de recursos publicos.
- Dimension: Evaluacién de Resultados
La dimension de Evaluacién de resultados obtuvo una valoracién inicial de linea base
correspondiente a 74.1, mientras la evaluacién a través del autodiagndstico, arroja un resultado
de 85.8 puntos. Con sus acciones se da cumplimiento a la Politica de Seguimiento y evaluacién
del desempefio institucional.

Los valores detallados de Autodiagnostico para esta dimensién se presentan a continuacion:

Tabla 27. Evaluacién de resultados.

Disefio del proceso de
valuacion

Seguimiento y
evaluacion del
desempefio institucional

Calidad de la evaluacion

Utilidad de la informacion 76,5

Efectividad de la evaluacion

Fuente: Matriz de resultados de Autodiagndstico — MIPG — Informe Autodiagnostico DIAN.

Con base en el analisis de linea base plasmado en el “Informe de Gestion y Desempefio
Institucional”, elaborado por el DAFP, se recomienda trabajar en los siguientes aspectos:
 Monitoreo oportuno para generar intervenciones que aseguren el cumplimiento de las
metas institucionales.
« Monitoreo a la gestion del riesgo y control.
« Coherencia entre la ejecucidn presupuestal y el cumplimiento de las metas institucionales.

« Utilidad de los indicadores para hacer seguimiento y evaluacion de la gestion.
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« Mejoramiento en la prestacion del servicio a partir de encuestas de satisfaccion de los
Ciudadanos.

- Dimension: Informacién y Comunicacién

La encuesta de linea base refleja un resultado de 80.8 puntos sobre 100, mientras el
autodiagndstico refleja una valoracion de 83.8 puntos. Bajo esta dimension se desarrollan las
politicas de: Gestion documental y Transparencia, acceso a la informacion publica y lucha
contra la corrupcion.

Los valores detallados de Autodiagndstico para esta dimension se presentan a continuacion:

Tabla 28. Politica de gestion documental.

Estratégico

Gestion Documental

Documental

Tecnoldgico

Cultural
Fuente: Matriz de resultados de Autodiagndstico — MIPG — Informe Autodiagnostico DIAN.
Tabla 29. Politica de transparencia y acceso a la informacion.

Transparencia pasiva.

Transparencia activa.

Seguimiento acceso a la 70,3
informacién publica.

Divulgacion politica de
seguridad de la informacion y de

Transparencia y proteccion de datos personales. 55,0

acceso a la informacion

Gestion documental para el
acceso a la informacion publica. 74,0
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Instrumentos gestion de la
informacion.

Criterios diferenciales de
accesibilidad a la informacién 68,2
publica.

Conocimientos y criterios sobre
transparencia y acceso a la 48,8
informacidn puablica.

Fuente: Matriz de resultados de Autodiagnostico — MIPG — Informe Autodiagnostico DIAN.

Se recomienda trabajar en los siguientes factores criticos de éxito para el fortalecer esta
dimension en la entidad, de acuerdo con el anélisis elaborado por el DAFP:

- Gestion documental soportada en la Tabla de Retencion Documental (TRD) y del
Programa de Gestion Documental (PGD) de la entidad.

« Gestion de los riesgos de seguridad y privacidad de la informacion conforme a la
metodologia planteada por la entidad.

« Mecanismos para asegurar la trazabilidad sobre las transacciones realizadas en los
sistemas de informacion.

« Publicacion de la informacidn de la entidad en su sitio web u otro espacio accesible para
los ciudadanos.

« Acciones de dialogo implementada a través de multiples canales y mejora de la gestion a

partir de la retroalimentacion de los grupos de valor.

- Dimension: Gestion del Conocimiento y la Innovacién
La entidad obtiene una valoracion inicial de linea base correspondiente a 74.9 puntos,
mientras que el autodiagndstico arroja una valoracion de apenas 60 puntos, resultantes de la

valoracién otorgada por una sola pregunta en la encuesta diligenciada, en razon a que el DAFP
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no elabora atn una herramienta de diagndstico especifica para la politica de Gestion del
Conocimiento y la Innovacién, desarrollada a través de esta dimension.

Se recomienda trabajar en los siguientes factores criticos de éxito para el fortalecer esta
dimension en la entidad, de acuerdo con el “Informe de Gestion y Desempefio Institucional”,
elaborado por el DAFP:

« Analisis periddico de los indicadores de gestion.

« Gestion documental acorde con la normativa y las instrucciones del Archivo General de la
Nacion.

« Frecuencia de la induccidn y reinduccion.

+ Mejoramiento del clima laboral para fomentar una mayor productividad y generacion de
conocimiento.

« Transferencia de conocimiento de los proveedores y contratistas hacia la entidad.

- Dimension: Control Interno

Esta dimension obtuvo una valoracion de 76.1/100 en la encuesta de linea base mientras el
resultado del Autodiagndstico fue de 93.3/100. Con esta dimensidn se da el desarrollo de la
Politica de Control Interno.

Los valores detallados de Autodiagndstico para esta dimension se presentan a continuacion:

Tabla 30. Dimensién de control interno.

Ambiente de Control

Gestidn de los riesgos institucionales

Actividades de Control

Informacién y Comunicacion

Monitoreo o supervision continua

Fuente: Matriz de resultados de Autodiagnéstico — MIPG — Informe Autodiagnostico DIAN.
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La entidad debe trabajar en los siguientes factores, para fortalecer el desarrollo de la politica
relacionada, de acuerdo con el “Informe de Gestion y Desempefio Institucional”, del DAFP:

« Compromiso de la alta direccion con el sistema de control interno.

« Seguimiento a la gestion del riesgo por parte de la oficina de planeacion.

« Monitoreo a los controles de los riesgos.

« Utilidad de la politica de administracion de riesgos para determinar la probabilidad de
ocurrencia de los riesgos y su impacto.

« Gestion de los riesgos de seguridad y privacidad de la informacién conforme a la
metodologia planteada por la entidad.

- Conclusiones

La entidad avanza en la implementacion del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion,
acorde a los tiempos establecidos en su regulacion interna, para lo cual ha logrado el
compromiso institucional desde la Direccion General y el Comité Institucional de Gestion y
Desemperio.

El resultado del Autodiagnostico realizado en el primer semestre de 2018, obtiene
valoraciones superiores a las obtenidas en el diagnostico efectuado como linea base, a excepcion
de la dimensidn y Politica de Gestion del Conocimiento y la Innovacion, para la cual ain no se
desarrolla cuestionario de apoyo por parte del DAFP. Por lo anterior es importante validar la
informacion diligenciada en cada una de las encuestas y determinar acciones que permitas
acercar a la entidad a los comportamientos esperados por cada una de las politicas publicas
definidas dentro del MIPG,

La Oficina de Control Interno participa de manera activa, tanto en la definicion de acciones,

en lo referente a su participacion en la Dimension de Control Interno y en desarrollo de su Rol
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Evaluador, como observador de la implementacion del modelo, para lo cual realizara

evaluaciones permanentes y efectuara las recomendaciones que considere para coadyuvar con el

desarrollo del mismo.

7.4 Matriz de desempefio del MIPG y su influencia en el tipo de cultura organizacional de
la Dian Cali

7.5 lustracion 12. Modelo Estandar de Control Interno - MECI.

B) EUNCIONPUBLICA g TODOSPORUN
NUEVO PAIS

PAZ EQUIDAD EDUCACION

1. De cara al proceso de actualizacion del MECI y de acuerdo a lo [c. Mé&s de un afio antes de la
establecido en el Decreto 943 de mayo 21 de 2014, su entidad fue expedicién del Decreto
creada:

2. Indique el tiempo utilizado por su entidad para desarrollar el  |b. Entre 5y 7 meses
proceso de actualizacion del MECI

3. Determine el % de avance en la actualizacion: e. Entre 81%-100%
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4. De acuerdo al proceso de actualizacidn, cuéles de las fases
establecidas en el Decreto han sido cumplidas:

a. Fase I- Conocimiento A.SI
b. Fase Il- Diagnostico A.SI
c. Fase IlI- Planeacion para la actualizacion A.SI
d. Fase IV- Ejecucion y Seguimiento A.SI
e. Fase V- Cierre A.SI

5. Para la Fase I - Conocimiento. Cuéles de las siguientes
herramientas fueron utilizadas para profundizar en los conceptos y
desarrollos técnicos de la actualizacion:

a. Capacitacion interna (con funcionarios que A.SI

conocen el tema)

b. Capacitacion contratada con un tercero (consultor) B.NO

capacitacion del Departamento Administrativo de la Funcién A.SI
Publica

d. No se realizo6 capacitacion B.NO

6. Cuales de los siguientes documentos fueron consultados para
conocer los aspectos técnicos de la actualizacion:

a. Documentos de libre consulta en internet A.SI
b. Documentos suministrados por un externo (consultor) B.NO
c¢. Manual Técnico MECI emitido por el DAFP A.SI
d. No se consult6é ningun documento B.NO
7. De las capacitaciones realizadas determine si se dirigi6 a c. El equipo MECI (u otro
funcionarios de: tipo de equipo
operativo)

8. La Alta Direccion determind las responsabilidades necesarias
para llevar a cabo el proceso de actualizacion? A.SI

9. De los siguientes funcionarios o roles, quién lider6 el procesode | b. El Jefe de Planeacién
actualizacion en su entidad:
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10. Para la Fase Il - Diagnostico cuales herramientas se utilizaron
para realizar la autoevaluacion del modelo MECI:

a. Encuesta a los funcionarios responsables o que participan en los B.NO
procesos

b. Mesas de trabajo donde se analizaron todos los procesos A.SI

c. Se utilizo el Anexo 4 del Manual Técnico MECI A.SI

d. Se contrat6 a un consultor quien realiz6 el proceso de B.NO

autoevaluacion

11. De acuerdo al analisis realizado mediante el Anexo 4 del
Manual Técnico MECI 2014, cuantos de los trece (13) elementos
establecidos en el actual modelo requirieron ser intervenidos:

a. Entre 1y 6 elementos

12. Para la Fase Il1- Planeacién de la actualizacion y de acuerdo al
diagndstico realizado, determine

cuales de los siguientes elementos fueron intervenidos:

a. Acuerdos, Compromisos y Protocolos Eticos B.NO
b. Desarrollo del Talento Humano B.NO
c. Planes, Programas y Proyectos A.SI

d. Modelo de Operacion por Procesos B.NO
e. Estructura Organizacional B.NO
f. Indicadores de Gestion B.NO
g. Politicas de Operacién B.NO
h. Administracion de Riesgos B.NO
i. Autoevaluacion Institucional A.SI

j. Auditoria Interna A.SI

k. Plan de Mejoramiento A.SI

I. Informacion y Comunicacion Externa B.NO
informacion y Comunicacion Interna B.NO
n. Sistemas de Informacion y Comunicacién B.NO




13. De acuerdo al diagnostico realizado, cudles de los siguientes
elementos presentan el mayor avance en la implementacion y/o
fortalecimiento, razén por la cual no fue necesario intervenirlos:

a. Acuerdos, Compromisos y Protocolos Eticos A.SI
b. Desarrollo del Talento Humano A.SI
c. Planes, Programas y Proyectos B.NO
d. Modelo de Operacion por Procesos B.NO
e. Estructura Organizacional B.NO
f. Indicadores de Gestion B.NO
g. Politicas de Operacion A.SI
h. Administracion de Riesgos B.NO
i. Autoevaluacion Institucional B.NO
j- Auditoria Interna B.NO
k. Plan de Mejoramiento B.NO
I. Informacion y Comunicacion Externa A.SI
informacion y Comunicacion Interna A.SI
n. Sistemas de Informacion y Comunicacién B.NO
14. Las actividades determinadas en la planeacién involucraron
principalmente los siguientes funcionarios o roles:
a. El Jefe de Control Interno A.SI
b. El Jefe de Planeacion A.SI
c. Se contratd a un consultor para que realizara las actividades B.NO
programadas
d. Lider del proceso responsable A.SI
e. Miembros equipo MECI (u otro equipo operativo) A.SI
15. De las actividades listadas para poder intervenir los procesos,
procedimientos u otros aspectos del modelo fue necesario incluir
tiempos adicionales a los establecidos en el Decreto 943/14, con el finl  B.NO

de dar cumplimiento a las actividades propuestas?

17. Para la Fase V- Seguimiento y Evaluacion frente a la fase 11l
Planeacion de la actualizacion, el cumplimiento fue:

e. Entre 81%-100%
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19. Para la Fase V-Cierre se realiz6 una comparacion para
establecer un resultado final entre lo planeado y lo ejecutado en el
proceso de actualizacion?

ASI

20. Cuél fue el resultado final encontrado:

e. Cumplimiento Entre
81%-100%

21. De los siguientes cuales mecanismos se han utilizado o se
tiene planeado llevar a cabo para dar a conocer a todos los
funcionarios los cambios realizados

a. Carteleras internas B.NO
b. Correo electrénico institucional A.SI
c. Proceso de Re-induccion A.SI
d. Folletos u otros medios fisicos de comunicacion B.NO
e. No se ha establecido ninglin mecanismo o estrategia B.NO
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Tabla 31:
Matriz de desempefio del MIPG con relacion a la cultura organizacional jerarquica de la
Dian
ANO 2018 ANO 2018
1. Caracteristicas 4. Cohesion
Dominantes Organizacional
ACTUAL IDEAL ACTUAL IDEAL
83,86 102,81 84,53 102,27
2. Liderazgo 5. Enfasis Estratégicos
Organizacional.
ACTUAL IDEAL ACTUAL IDEAL
82,19 103,47 85,39 102,00
3. Gestion de Empleados 6. Criterios de Exito
ACTUAL IDEAL ACTUAL IDEAL
84,46 101,80 86,07 101,33

El resultado de la encuesta nos muestra una realidad al interior de la entidad sobre la cual se

puede trabajar y hacer énfasis para futuras recomendaciones, hacemos un analisis comparativo
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de la situacién actual y la ideal donde podemos observar notables diferencias, esto ayuda a
determinar el tipo de cultura organizacional de la entidad para facilitar la toma de decisiones.

Tabla 32:
Matriz comparativa de cumplimiento porcentual.

Datos de cumplimiento acumulados al periodo Ao 2014 a 2018 Periodo: ene — dic

5 Direccion Seccional de Impuestos de Cali

Area Responsable % Cumplimiento Promedio Ponderado MECI7/MIPG

Cifras del Plan Operativo por Lugar Administrativo y Area (Formato 1456)

normalizado

Subdireccion de Gestion de Analisis Operacional Coordinacion de Planeacion y

Evaluacion

Datos de % de Cumplimiento calculado sobre cifras NORMALIZADAS entre 0% y

200%

DEPENDENCIAS 2014 | 2015 |2016 |2017 | 2018
Subdireccion de Gestion de Asistencia al 99,75 |99,96 | 100,00 | 100,00 | 100,00
Cliente

Subdireccion de Gestion de Fiscalizacion 100,00 | 95,83 | 100,00 | 100,00 | 100,00

Internacional

Subdireccion de Gestion de Fiscalizacion 112,55 | 111,33 | 183,33 | 176,92 | 100,00
Tributaria

Subdireccion de Gestion de Personal 100,00 | 100,00 | 109,47 | 100,00 | 113,23
Subdireccion de Gestion de Procesos y 100,00 | 100,00 | 100,00 | 100,00 | 100,00

Competencias Laborales




Subdireccion de Gestion de Recaudo y 105,87 | 100,77 | 118,08 | 120,01 | 100,00
Cobranzas

Subdireccion de Gestion de Recursos Fisicos | 100,00 | 94,55 | 100,00 | 100,00 | 110,40
Subdireccion de Gestion de Recursos 100,00 | 100,00 | 100,00 | 100,00 | 100,00
Juridicos

Subdireccion de Gestion de Representacion 88,89 | 100,00 | 100,00 | 108,71 | 100,00
Externa

Total dependencias responsables listadas y 101,61 | 101,48 | 114,86 | 111,74 | 102,63

Cumplimiento promedio ponderado del

Lugar Administrativo: (9 registros)

Fuente: Elaboracion propia

7.6 Incidencias del MIPG en la cultura organizacional jerarquica en la Dian Cali.

La disminucion considerable de casos de corrupcion investigados por la division de control
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interno de la DIAN en el nivel central, es una de las principales incidencias de la aplicacion del

MIPG para la DIAN Cali, el tipo de cultura organizacional jerarquica genera un tipo de

supervision constante que hace que los funcionarios sientan el rigor de una entidad seria, que

busca la honestidad y la transparencia en cada uno de sus colaboradores.

Una labor adicional que tenemos los funcionarios pablicos de la DIAN con la implementacién

del MIPG es la parte de veeduria, que es el compromiso que tenemos los funcionarios para

combatir la corrupcion dentro y fuera de la entidad, fuera de la entidad somos responsables de

denunciar cualquier irregularidad tributaria, fiscal o aduanera, pero, al interior de la entidad,
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también adquirimos la responsabilidad de denunciar las irregularidades al interior de la entidad,
en casos donde los funcionarios de la DIAN de Cali se vean involucrados.

El buzdn de PQRS, ademas de servir para quejas, se ha registrado un aumento considerable en
el nimero de felicitaciones para los funcionarios y para la entidad en general, aunque los

inconvenientes siguen, cabe resaltar el avance de la entidad desde la ejecucion del MIPG.
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8. Conclusiones

Se identifico el tipo de cultura organizacional dominante y preferida a partir del marco
institucional legal de la direccion y colaboradores de la DIAN en la ciudad de Cali a
través de una encuesta, y el resultado de esta nos muestra el tipo de cultura
organizacional con la implementacion del OCAL.

Se describieron las caracteristicas del modelo integral de planeacion y gestion de la
DIAN en la ciudad de Cali, en el afio 2018, en su proceso de implementacion y gestion
del cambio de la DIAN en la ciudad de Cali, observando con cifras los resultados
obtenidos.

Se identificé el grado de eficiencia de la gestion del control interno a partir de los
informes cuatrimestrales de resultado del MIPG en el afio 2018 de la DIAN en la ciudad
de Cali, teniendo como resultados niveles 6ptimos de satisfaccion en la implementacion
del modelo.

Se realiz6 una matriz con los informes de gestion de control interno y con los resultados
de la encuesta, para asociar el desempefio del MIPG en el afio 2018 con los factores que
influencian el tipo de cultura organizacional dominante de la DIAN en la ciudad de Cali,

teniendo como resultado una cultura organizacional jerarquica.
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9. Recomendaciones.

Recordemos que la cultura organizacional hace referencia al conjunto de valores, principios,
normas, procedimientos y conductas que comparten todos los integrantes de la plantilla de una
organizacién por igual, sin importar su nivel de gestion del organigrama de la compafiia. La
misién, la visidn y los objetivos de la compafiia soportan este conjunto de elementos nombrados
anteriormente, que a su vez permiten unificar la direccién que debe tomar la empresa. La
direccidn debe tener presente que cada vez que contrata a un nuevo empleado, esta ingresando un
ser humano en la compafiia y que incluirlo en la cultura organizacional es clave para la
productividad y el buen clima laboral.

No es tan sencillo mantener la cultura en la compafiia, es relativamente facil plantearlo, pero
dificil llevarlo a la practica. Es bueno recordar que una cultura positiva, propositiva y
colaborativa hara que sus empleados esten mas felices y satisfechos para encarar con la mejor
actitud los retos del dia a dia en la organizacion.

Por esta razdn, hacemos estas recomendaciones para crear y mantener una solida cultura
organizacional en la DIAN de cali.

e Mantener una cultura organizacional abierta; Nadie en ningun lugar lo sabe todo, esa es
una verdad absoluta. Es necesario que la organizacidn tenga un equipo fuerte que se
apoye en todo momento, que se ayude para resolver los problemas en conjunto y que
permita la participacion de todos los integrantes de la plantilla. Las culturas que
cerradas que fomentan la exclusion afectan gravemente la productividad y

competitividad de los empleados y la compafiia.
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e Saber escuchar; Todos los integrantes de una organizacidn tienen conocimientos y aportes
para compartir con el resto de sus comparieros. Establecer una cultura en la que todos
los integrantes puedan hablar cuando lo necesiten, al tiempo que escuchan a sus
compafieros con atencién y sin interrupciones es basico para fortalecer el ambiente
laboral y el trabajo en equipo.

e La diversidad; Un equipo robusto se compone de personas con habilidades
complementarias, diferentes personalidades, aportes, expectativas e intereses. La
diversidad en esos campos es un elemento clave para la cohesion de todo el grupo de
trabajo. Diferentes puntos de vista ayudan a encontrar mejores soluciones y alternativas
en la oficina.

e Saber comunicar; La comunicacion es la base de cualquier relacion, en este caso las
laborales. Es el vehiculo fundamental para que la asimilacion de la cultura
organizacional por parte de los colaboradores sea 6ptima. De los procesos y
mecanismos de comunicacion establecidos al interior de la compafiia depende que los
directivos y jefes puedan transmitir adecuadamente los principios, acciones, valores y

metas corporativas que van a definir la cultura de la organizacion.
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10. Anexos:

El emprendimiento | minhacienda

&5 de todo

Santiago de Cali, 27 de marzo de 2018

Prof. José Vicente Berruecos Patifio
Director Programa Administracién de Empresas
Institucién Universitaria Antonio José Camacho

Cordial saludo,

Los estudiantes Reinaldo Valencia Agudele identificado con C.C. 1107051289 de la
civdad de Cali, v Viviana Valencia Agudelo identificada con C.C 1144138151 de la ciudad
de Cali, mediante escrito del 22 de febrero de 2019, donde la Institucidon Universitana
Antonio José Camacho solicita realizar a través del semillero de investigacion Gestién -E
anteproyecto de grado denominado “Andlisis del desempefio delModalo Infegral de
Flaneacidn y Gestidn MIPG en relacidn con e tipo de cultura organizacional de la
Direccion de Impuestos y Aduanas Nacionales en la civdad de Cali®, han sido autorizados
por la Direccion Seccional de Impuestos de Cali, para realizar |a actividad de encuestas

dirigidas a una muestra de 15 funcionarios de esta seccional.

Atentamente

-
| Sda
po Interno de Personal Seccional de Impuestos Cali

BB006E Ext: 951101

ra 3 No. 10 — 60 Piso 4°- Ed.BCH by

Foma skt 50 (I, S, HEnetie g TR 0 48 vl POSE it L G

Subdireccian de Gesticn de Personal I o
Cra. 7 W GC-54 pep 90 PEX 607 9800 ext. 302201 %ﬁ D A N
Cohoga postal 111711 S —
wrw,dian gov.co
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Antonio José ﬁ q
Camacho ‘!
INSTITUCION UNIVERSITARIA

FACULTAD DE CIENCIAS n
EMPRESARIALES anos

114-203/19
Santiago de Cali, 22 de Febrero de 2019

Dra. Lucia Vergara de Olaya

Directora Seccional de Impuestos de Cali -Gestor 111
DIAN Direccion de Impuestos y Aduanas Nacionales
Cali

Cordial saludo.

La Institucion Universitaria Antonio José Camacho como Institucion de educacion superior
formadora de lideres para la sociedad; propende por ofrecer a su comunidad universitaria una
formacién académica basada en metodologias activas reconocidas en la realidad nacional, desde
sus contextos politicos, culturales y econdmicos. Por esta razon, promueve ¢l trabajo académico
que implica el desarrollo de actividades de campo para la recoleccién de informacién en las
organizaciones. Actualmente, los estudiantes Reinaldo Valencia Agudelo identificado con cedula
de ciudadania 1107051289 de Cali, y Viviana Valencia Agudelo, con cedula de ciudadania
1144139151 de Cali se encuentran matriculados en ¢l programa de Administracion de Empresas X
semestre. Los estudiantes durante este periodo 1-2019 estin en proceso dg construccion de su
Anteproyecto de Grado a través del semillero de Investigacion Gestion-E, y es un requerimiento
para la Institucion y para la obtencidn de su titulo profesional lograr materializar este trabajo en el
sector empresarial con el fin aportar al desarrollo Universidad-Empresa desde su rol académico.

Esta propuesta se ha venido trabajando y hace parte de un Proyecto de Investigacion que ha sido
aprobado por la Facultad de Ciencias Empresariales y el Decanato de Investigaciones de la
Institucion, dicho Macroproyecto tiene como intencionalidad “Analizar la Cultura de Control
Organizacional en entidades descentralizadas de gobiemo”, en el caso de los estudiantes
mencionados anteriormente es de su interés desarroliar la investigacion en la Direccién seccional
de impuestos de la DIAN.

Por tal razon, solicitamos muy comedidamente su colaboracion con el ingreso a las instalaciones de
la empresa y el suministro de informacion pertinente, la informacion que se requiera serd
exclusivamente para fines académicos, y ajustada al tipo de estudio que ellas puedan necesitar, sin
ningtin interés en comprometer la informacion de la Empresa,

Agradezeo sus aportes en la formacion de nuestros estudiantes de los cuales estoy scgum
redundaran en la construccion de una mejor sociedad. W

Nota: Se confirma que las estudiantes estdn cubiertas por la Péliza estudiantil Ascgumdora
Solidaria.

gte

FCE » TEL: 665 2828 » 1807 » clenc @ uniajcedu.co
munlqkadum
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