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Resumen

La transferencia de conocimiento durante la fase de retiro de los servidores en la Fiscalia General
de la Nacion FGN representa un desafio clave para asegurar la continuidad de los procesos
institucionales. Diversos factores limitantes pueden obstaculizar esta transferencia, afectando la
transmision de experiencias y habilidades esenciales, no sélo entre servidores sino también entre
las dependencias y entes externos que puedan apoyar en los diferentes roles que se desempefian
dentro de la institucién. Identificar y comprender estos factores es fundamental para desarrollar
estrategias que aseguren la preservacion y la transferencia efectiva de conocimiento para mantener
la operatividad y la calidad del servicio publico. En ese contexto, esta investigacion analiza
criticamente dichos factores y expone estrategias para promover la continuidad de los procesos

institucionales en la Fiscalia General de la Nacion.

Palabras clave: nueva gestion publica, modelo integrado de planeacién y gestion, gestion

por resultados, gestion del conocimiento, talento humano y fase de retiro.



Abstract

The transfer of knowledge during the retirement phase of employees in the Fiscalia General de la
Nacion represents a key challenge to ensure the continuity of institutional processes. Various
limiting factors can hinder this transfer, affecting the transmission of essential experiences and
skills, not only among employees but also between departments and external entities that can
support different roles within the institution. lIdentifying and understanding these factors is
fundamental to developing strategies that ensure the preservation and effective transfer of
knowledge to maintain operability and the quality of public service. In this context, this research
critically analyzes these factors and presents strategies to promote the continuity of institutional
processes in the Fiscalia General de la Nacion.

Keywords: New Public Management, Integrated Planning and Management Model,

Results-Based Management, Knowledge Management, Human Talent, Retirement Phase.
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Introduccion

Este trabajo busca analizar la incidencia del componente de retiro del ciclo de vida del
servidor publico en la Fiscalia General de la Nacion FGN, en el fortalecimiento de la gestion del
conocimiento para dar continuidad a los procesos institucionales y mejorar la gestion del proceso
de Talento Humano en la Entidad.

Para desarrollar lo anterior, es pertinente mencionar que esta investigacion analizo la
implementacion de la fase de retiro y su incidencia en la gestion del conocimiento, con el fin de
que exista una transferencia de los conocimientos desde los servidores proximos a retirarse y
aquellos que permanecen en la entidad, de manera que exista una continuidad en los procesos
interinstitucionales y exista un area de talento humano solida y capacitada. Es por ello, que su
importancia académica e institucional busco analizarse desde un area del ejercicio publico en
Colombia, que, para este caso, es una entidad de la rama judicial: La FGN, en el proceso Gestion
del Talento Humano, supervisado por la Subdireccion de Talento Humano.

Conforme a esto, se realiz6 un estudio del panorama actual en la entidad sobre los temas
citados y de la baja calificacién que obtuvo en la categoria de gestion del conocimiento en el
componente de retiro en 2021 a partir de la matriz de autodiagnostico de GETH, para ello, se
planteo el interrogante de ¢como los factores limitantes en la transferencia de conocimientos de
los servidores proximos a retirarse de la FGN pueden afectar significativamente la continuidad de
los procesos institucionales?

Para responder al interrogante, vale la pena abordar los estudios del campo de la
administracién publica al explorar las dindmicas como lo son la fase de retiro del ciclo de vida del

servidor publico y la gestion del conocimiento dentro de una entidad judicial, ofreciendo un
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analisis critico de los modelos y herramientas existentes. En ese sentido, la investigacion busca
desarrollar conclusiones y recomendaciones aplicables que no solo optimicen la transferencia de
conocimientos, sino que también fortalezcan la gestion del talento humano a través de un trabajo
colaborativo que promueva el aprendizaje y garantice la continuidad de los procesos
institucionales.

Para esto, es necesario tener en cuenta, por un lado, la gestion por resultados y su
correspondencia con la Nueva Gestion Publica, dado que esta ultima se basa en la transformacion
de las autoridades y los servidores publicos, para que el eficiente funcionamiento del sistema
garantice el desempefio de las organizaciones publicas, en el sentido de brindar soluciones a la
sociedad y responder ante sus necesidades, siendo organizaciones transparentes, innovadoras y
orientadas a resultados concretos.

Todo esto parece confirmar, que la gestién de los procesos internos de las entidades
determina su potencial para el cumplimiento de las metas propuestas y que dicho potencial también
depende de los aspectos ajenos a la organizacion ya sean de caracter econdmico, social o politico.
De esta manera, el proceso del Talento Humano de las entidades, dado por el ciclo de vida del
servidor publico, bajo los componentes de planeacién, ingreso, desarrollo y retiro, tienen una
correlacion en la consecucion de los objetivos y el proposito de cada entidad, asi como la sinergia
que existe entre modelos contemplados para el buen funcionamiento de la gestion publica como
es el caso de MIPG, por lo que su implementacion funciona de una u otra manera, de forma
transversal.

Esto indica que el modelo es una linea base para el cumplimiento de los resultados de las
organizaciones publicas y su capacidad de respuesta ante las necesidades sociales, de la mano con

una adecuada planificacion estratégica que permita prever situaciones en el futuro y asi lograr los
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resultados esperados en la gestion de las Entidades publicas. La planeacion estratégica debe
entenderse como un sistema integrado, que se constituye por subprocesos de planeacion,
organizacion, direccion y control, para el cumplimiento de los logros de las areas y de la entidad
como tal, todo esto, para identificar el punto de partida y hacia donde se quiere llegar (DAFP,
2022).

En ese sentido, MIPG fue un referente esencial para el desarrollo del presente trabajo,
partiendo de la Dimension 1 del talento humano, como un factor fundamental en todas las
organizaciones publicas, por ende, garantizar un talento humano calificado y comprometido,
alineado con los propositos de las entidades, es uno de los desafios de la administracion publica
en Colombia. Lo anterior, de la mano con las demas dimensiones del modelo, incluido la Gestion
del Conocimiento e Innovacion.

Con lo expuesto hasta aqui, el esfuerzo de la presente investigacion se concentr en
reconocer algunas de las eventuales disfuncionalidades que existen entre la aplicacion de los
preceptos de la administracién publica en el ejercicio de transferencia de conocimiento en
entidades publicas. Asi las cosas, el problema de investigacion era indagar sobre el déficit de la
transferencia del conocimiento de los servidores proximos a retirarse de la FGN en el marco de la
fase de retiro, que debilita la garantia y la continuidad de los procesos institucionales y la mejora
de la gestion del talento humano en la entidad, a la luz de la Dimensién 1 de MIPG y el Modelo
Estratégico de Gestion del Talento Humano MEGTH de la Fiscalia 2020 — 2024.

El presente documento se dividio en tres grandes partes, a saber: en la primera parte se
abordd desde la teoria de manera descriptiva los conceptos que hicieron parte del andlisis del
problema identificado, el cual buscé comprender la transformacion de los postulados teoricos de

la Gestion Pablica y su relevancia con la Gestion del Conocimiento que subyacen del consenso.
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En la segunda parte se estudid ;como desde el componente de retiro se materializa la
gestion del conocimiento e innovacion en la Fiscalia y qué parametros se utilizan para garantizar
la transferencia del conocimiento de los servidores préximos a retirarse a los que contintan
vinculados? Para tal fin, se realiz6 una revisiébn documental de resoluciones, manuales y
documentos expedidos por la entidad, a fin de conocer el procedimiento.

Y en la tercera parte, se examinaron los vacios que existen en el componente de retiro en
la gestion del conocimiento, a la luz de la Dimension 1 del Modelo Integrado de Planeacion y
Gestion a partir de la informacion obtenida por medio de entrevistas semiestructuradas, que,
evidencian la materializacion de los procedimientos contenidos en documentos oficiales, con el
fin de evidenciar el vacio de aplicacion de la gestion del conocimiento de los servidores proximos

a retirarse.

Limites de la investigacion

Esta investigacion se delimitdé temporalmente en los afios 2020-2024 y espacialmente en
los servidores adscritos a la planta del Nivel Central de la FGN, en el marco de la fase de retiro

adelantado por la subdireccién de Talento Humano de la entidad.

Justificacion

Esta investigacion se llevd a cabo con el &mbito de fortalecer y cualificar la gestion del
proceso de Talento Humano en la Fiscalia mediante el fortalecimiento de la gestion del
conocimiento y el componente de retiro del ciclo de vida del servidor publico en la entidad, dado
que actualmente existe un déficit en la transferencia del conocimiento de los servidores proximos

a retirarse a los que contintian vinculados. En vista de esto, se propone evidenciar los factores que
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limitan dicha transferencia del conocimiento, mediante el analisis de la fase de retiro del modelo
estratégico de gestion del talento humano y MIPG, para garantizar la continuidad de los procesos

institucionales.

Esto permite hacer una planeacion estratégica del talento humano, que se acomode a las
necesidades de la entidad para asi cumplir sus objetivos y cumplirle a la ciudadania, asi mismo,
incrementar la eficiencia de la FGN en relacion al desarrollo del Modelo Estratégico de Gestion
del Talento Humano en el marco del Modelo Integrado de Planeacién y Gestion a mediano y largo
plazo. También permitiria optar por mecanismos y herramientas que garanticen la gestion del
conocimiento de los servidores proximos a retirarse a los que aun siguen vinculados, para dar
continuidad a los procesos institucionales, con resultados e impactos que con el tiempo generen

cambios significativos tanto en la entidad como la prestacion del servicio a la sociedad.

En esta investigacion, es conveniente resaltar que los resultados obtenidos en la matriz de
autodiagnostico de gestion estratégica del talento humano en el 2021, pueden mejorar, una vez se
obtengan los resultados finales con las respectivas sugerencias y recomendaciones que arrojaria el
estudio, esto, teniendo en cuenta que el componente de retiro fue el que menor calificacion obtuvo
con respecto a los demas componentes de planeacion, ingreso y desarrollo, como también, la
categoria de gestion del conocimiento de dicho componente. Este estudio es de gran importancia,
una herramienta para garantizar la gestion del conocimiento y continuidad en los procesos internos
de la entidad, debido a las altas cifras de los servidores retirados y proximos a retirarse. También
cabe destacar que, teniendo en cuenta los concursos de méritos realizados en los Gltimos afios y

los que se avecinan, el volumen del personal que se retirard incrementara y sera de gran aporte
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contar con las herramientas para gestionar el conocimiento de dichos servidores a los que

contindan vinculados o préximos a vincularse por estos concursos.

Objetivos

Esta investigacion surgio a partir de la identificacion de posibles factores limitantes en la
transferencia de conocimientos durante la fase de retiro de los servidores de la FGN y busca
responder la pregunta ¢Cudles son los factores que limitan la transferencia de conocimientos
especializados de los servidores proximos a retirarse de la entidad a los servidores que contintan

vinculados y como afectan la continuidad de los procesos institucionales?

El objetivo general consistia en analizar los factores que limitan la transferencia de
conocimientos de los servidores proximos a retirarse de la entidad a los que contintan vinculados,
para evidenciar la afectacion de esto en la continuidad de los procesos institucionales. De esta
forma, el anélisis propuesto se apoyo en tres objetivos especificos: i) describir el componente de
retiro de la entidad, teniendo en cuenta el modelo de gestion estratégica de talento humano en la
Fiscalia y MIPG para evidenciar la falta de protocolos previos en materia de transferencia de
conocimientos, ii) examinar ¢cémo desde el componente de retiro se materializa la gestion del
conocimiento e innovacion en la Fiscalia y qué parametros se utilizan para garantizar la
transferencia del conocimiento de los servidores proximos a retirarse a los que contintan? vy iii)
identificar los vacios que existen en el componente de retiro en la gestion del conocimiento, a la

luz de la Dimension 1 del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion.

Metodologia
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En torno a la metodologia cabe advertir que se ubicd en el didlogo entre la administracion
publica y el ejercicio material del talento humano mostrando el analisis desde las dos Opticas que
aporten al problema planteado. Por esto la metodologia fue cualitativa ya que se centro en la
descripcion de la evolucion y aplicacion de un modelo de gestion al interior de la FGN desde las
dos Opticas anteriormente mencionadas. Los métodos empleados se dividieron en dos categorias
principales: en primer lugar, se realizd una investigacion de tipo documental y dogmética
(Galeano, 2004, p. 18), centrada en el andlisis de material escrito y clasificada como longitudinal

en funcion de su contexto temporal.

Este analisis documental fue de caracter exploratorio (Selltiz, 1970), sigui6 la estrategia de
revision documental y utilizo el analisis de contenido como técnica principal (Galeano, 2004), dio
lugar a analizar los aspectos referidos al contenido de la doctrina y de los postulados tedricos, con
el fin de identificar los aspectos esenciales que los autores han tomado en consideracion al
momento de incluir en la normatividad y procedimientos internos del tema de la Gestion del

Conocimiento.

También se usé de otra técnica de investigacion: la entrevista. Una vez analizada, valorada
e interpretada la informacion disponible, se utilizd como instrumento de recoleccion de
informacion, la realizacion de entrevistas semiestructuradas, las cuales mostraron datos
cualitativos relevantes, proporcionaron una precision del proceso de retiro de la Fiscalia General
de la Nacion a través de servidores inmersos en la labor. Por tanto, la realizacion de entrevistas fue
fundamental no solo para identificar el estado actual de los fenémenos o problemas investigados,
sino también para contrastar la situacion presente con las normas aceptadas (Solano de Jinete &

Sepulveda Lépez, 2008).
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No en vano, para su codificacion e interpretacion de la informacion obtenida mediante las
técnicas antes mencionadas, se adopt6 un enfoque cualitativo — descriptivo (Bonilla & Rodriguez,
1997), por medio del andlisis de contenido el proposito era describir y evaluar el proceso de retiro
y la transferencia del conocimiento. Aqui, vale la pena advertir que, de las diez (10) personas
entrevistadas, se contd con un registro de 3 horas 56 minutos de grabacion, sin embargo, solo se
citaron textualmente algunas respuestas de las entrevistas que fueron valiosas para explicar y

analizar lo aqui expuesto; los apartados restantes, reposan en un registro personal.

La triangulacion de la informacion obtenida a traves de las entrevistas a servidores de la
Fiscalia, el analisis documental de la normativa y los procedimientos internos, y la revision del
MIPG, confirmd la hipotesis de la investigacion, revelando una falta de mecanismos efectivos para
la transferencia de conocimiento durante el proceso de retiro. Las entrevistas evidenciaron la
ausencia de protocolos claros y la dependencia de practicas informales para la transmisién de
conocimientos. Esta deficiencia se relaciona con la escasa integracion de la gestién del
conocimiento con las politicas de gestién de talento humano de la entidad, la ausencia de
protocolos claros y unificados para la preservacion del conocimiento, los programas limitados para
la transferencia de conocimiento y vacios en cuanto a la aplicabilidad de la Dimension 1 del MIPG,
que enfatiza la importancia de la gestién del conocimiento para el logro de los objetivos

institucionales.

Estos hallazgos resaltan la necesidad de fortalecer la gestion del conocimiento en la
Fiscalia, especialmente durante el proceso de retiro, para asegurar la continuidad de los procesos

institucionales.



19

Capitulo 1: Innovaciones en la gestion publica: politicas, resultados y talento humano

El Estado contemporaneo se ha construido a partir de procesos historicos, sociales,
economicos, politicos, entre otros, que, a su vez, reflejan cambios en la sociedad. En estos
contextos, la administracion publica ha jugado un papel fundamental, pues no solo ha sido garante
de las transformaciones del Estado, sino que ha puesto en marcha preceptos tedricos y practicos
que han garantizado los procesos de cambio.

En la actualidad, ha resultado relevante el estudio de la transformacion del Estado, pues los
cambios han configurado sustancialmente sus funciones y ejercicio de la administracion. La
mayoria de ellos, tuvieron lugar en el siglo XX en Europa y Estados Unidos, en donde aparece una
nueva corriente del sector publico denominada como ‘New Public Management’ o ‘Nueva Gestion
Publica’, que reunid postulados tedricos y practicos del sector privado y publico, a fin de mejorar
el proceso y toma de decisiones del Estado.

Desde la Ciencia Politica se ha estudiado ampliamente la Nueva Gestion Publica por ser
un modelo contemporaneo, pues a partir de postulados teoricos, contribuye a la comprension por
medio de la reflexién y construccion tedrica; y para este caso en concreto, la Nueva Gestion
Pablica resulta un paradigma relevante para el analisis, representa una critica a la propuesta
weberiana y la organizacion jerarquica y burocratica como “el reflejo de la consideracion de la
dominacion del Estado sobre la sociedad, de una ciudadania sometida a la verdad estatal”
(Entrevista a Roth, 2019, parr. 6).

En esta medida, la Nueva Gestion Publica ha sido una de las novedades con las que se han

formado los Estados Contemporaneos, pues a traves de esta, se han promovido y materializado
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politicas publicas que responden a las necesidades locales y a su vez, a escenarios internacionales
competitivos respecto de la prestacion de servicios a cargo del Estado.

En Colombia, la Nueva Gestion Publica fue incorporada a partir de la Constitucion de 1991
y de las reformas posteriores. Este movimiento respondioé a la decision del constituyente de
fortalecer la administracion regional y local, ademas de otorgar un papel destacado al sector
privado en las acciones de las gobernaciones y alcaldias. Segun Ldépez (2004), la NGP se
caracteriza como un movimiento modernizador que busca transformar la administracion pablica y
la cultura administrativa. Se enfoca especialmente en los resultados organizacionales, la gestion
individual y los incentivos del mercado como mecanismos para mejorar la eficiencia y eficacia del
sector publico.

Bajo este planteamiento, en el presente capitulo se hizo una revision tedrica y conceptual
de la Nueva Gestion Publica, con el fin de analizar su incorporaciéon en Colombia a partir de
postulados normativos e histdricos que permitiran revisar el caso en concreto: la gestion del talento
humano a la luz del Modelo Integrado de Planeacion y Gestidn - MIPG, en la dimensién 1y en la
categoria de retiro.

Para desarrollar este apartado, fue indispensable hacer un recorrido por la definicion de la
Nueva Gestion Publica y a partir de alli, desglosar su ejercicio practico en la materializacion de
politicas de gestion publica y gestion para resultados, que, a su vez, permitieron aterrizar la
discusion tedrico-practica en la categoria de ‘retiro’ inmersa en el Modelo Integrado de Planeacion
y Gestion-MIPG. Para comprension del lector, a continuacion, se presenta el mapa mental que

marca la ruta conceptual del presente acépite:



Figura 1
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Nota. La figura relaciona los conceptos del marco teérico de esta investigacion. Fuente:

elaboracion propia.

Definicion de la Nueva Gestion Publica (NGP)

Desde la década de 1980 inicié una nueva corriente que pretendia redefinir el papel del

Estado, incluyendo en los estudios, la importancia de direccionar las politicas gubernamentales

hacia el mercado y la mercantilizacién (Chica Vélez & Salazar Ortiz, 2016), busc6 combinar
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postulados de la teoria econdmica clésica, la administracion publica y el sector privado, que
Ilevaron a reconocer corrientes coyunturales que permeaban al Estado de intereses econémicos
enmarcados en el mercado y el cumplimiento del interés mediante modelos burdcratas (Oszlak,

2013).

Las demandas exigian un cambio en el sistema burocratico que permitiera mejorar el
desempefio, se plantea adoptar mecanismos y procesos ya implementados en organizaciones
privadas que dieran lugar a la minimizacion de tiempos y resultados 6ptimos, sobre todo, aquellos
que requerian resultados inmediatos de las demandas sociales: desarrollo econdmico, distribucion
de la riqueza, gobernabilidad del sistema politico, que, en anteriores modelos, no obtuvieron una
oportuna gestion por parte del Estado, debido a procesos burocraticos lentos y poco productivos.;

ante ello, explica Entrevista a Roth (2019) que:

Es esta vision tradicional que la NGP ha criticado al proponer reemplazar la perspectiva
Estado-centrada por una perspectiva mercado-centrada. La NGP pretende que su accién se
guie por las sefiales de un mercado competitivo garante de mayor eficiencia. La verdad ya
no esta enunciada desde el Estado, sino que esta se expresa mediante la mano invisible del
mercado al cual hay que complacer. De este modo, se pretende que la gestion de los
recursos, de los bienes y valores publicos seria mas eficiente si se basa en mecanismos de

mercados competitivos. (parr. 6)

Como se enuncio, las corrientes economicas y coyunturales influyeron lo suficiente para
buscar cambios abruptos en la forma en ¢;como se establecio el aparato burocratico?, asi que no es

menos importante, que la globalizacion, el contexto de la posguerra y el acrecentamiento de
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mercados presionaran la reorientacion de programas de disefio, roles institucionales y mecanismos

de implementacion de politicas publicas; de esta manera:

La reinvencion del gobierno, el buen gobierno, el paradigma pos burocratico, el enfoque
de gestion por procesos, el enfoque de creacion de valor publico y la gestion para resultados en el
desarrollo (GpRD), entre otros, comparten argumentos y conceptos de tipo normativo que se
alinean en una misma corriente ideoldgica, que para algunos autores no es otra que el
neoliberalismo (Gamboa Céaceres & Arellano Rodriguez, 2007). Acentuando la racionalidad
econdmica, centrada en la racionalidad de mercado y las relaciones de intercambio, donde su
fundamento axiol6gico es la eficiencia-eficacia de los individuos, los cuales se han de desarrollar

como tales en lo privado (Chica Vélez & Salazar Ortiz, 2016).

En la amplia literatura que se encuentra alrededor de la Nueva Gestion Publica, es comun
encontrar reflexiones relacionadas con el actuar del Estado y la necesidad de asociarse con la
capacidad organizativa del sector privado, pues mediante estas medidas “modificaron la forma
burocréatico-piramidal de administracion, flexibilizando la gestion, disminuyendo los niveles
jerarquicos y, por consiguiente, aumentando la autonomia de decision de los gerentes” (CLAD,

1998, p. 10).

Autores como Barzelay (2003) defienden que la NGP conduce a que exista una
administracion publica capaz de armonizar las operaciones de la administracion, las politicas de la
administracion publica, resultados efectivos y eficientes y el correcto funcionamiento de los
centros de poder (dependiendo de la division administrativa de cada Estado), todo ello, con el fin

de lograr un gobierno bueno y responsable:
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Se entiende por gobierno responsable un proceso complejo que implica un control
interactivo mutuo entre los centros de poder dentro del poder legislativo, el ejecutivo y el
judicial (...) Detras de esta suposicion se encuentra la idea de que un buen gobierno
conlleva el proceso de ajustar los productos deseados a las interpretaciones constantes de
politicas publicas politicamente aceptables y sustantivamente deseables, por un lado, y la
entrega de productos de una manera cada vez mas efectiva y eficiente, por el otro.

(Barzelay, 2003, p. 243)

A su vez, Arellano Gault (2002) menciona que la Nueva Gestién Publica propende pasar a
una etapa de ‘pos burocracia’, es decir, un gobierno eficiente que se asemeja al funcionamiento de
una organizacion privada, de esta manera se le acufid esta denominacion, con el fin de “denotar un
profundo cambio en los estilos gerenciales en el sector publico. Hacer entendibles y aplicables las

propuestas de reformas emanadas de la economia” (Gault, 2002, p. 13).

En este marco, surgen discusiones alrededor de la pertinencia de la Nueva Gestién Publica
en la relacion con las politicas publicas, en gran medida, aquellas que lograran asegurar la

eficiencia econémica en tiempos casi inmediatos:

El auge de la PP y NGP en nuestro medio se debid a que, en sintonia con la politica de
ajuste estructural, contribuian al saneamiento de las finanzas publicas con su exigencia de asegurar
la eficiencia econdmica (...) la NGP, cuyo espiritu gerencial original fue asegurar e incrementar
la eficiencia econdmica de programas, unidades administrativas y personal publico mediante la
introduccion de sistemas de medicion y evaluacion, y mas tarde mediante otras reformas que

compartian el mismo espiritu, tales como la reforma de la estructura de la presupuestacion publica
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y del control interno de gestion, la "externalizacion” de politicas, programas y servicios, la creacion
de Agencias Ejecutivas independientes (...) que implica empoderamiento y responsabilizacion del
personal a fin de que esté en condiciones de producir eficientemente resultados (Arellano Gault,

2002).

Y, en esa misma via, se afirma que las reformas administrativas que llegaron para la época
dejaron en evidencia la incapacidad estatal para sostener el crecimiento econémico, ya que la crisis
politica y fiscal dejaron entrever “la brecha entre la agenda de gobierno y los resultados del
gobierno, entre los resultados publicos prometidos y los resultados efectivamente producidos por
la accién gubernamental” (Villanueva, 2004, p. 47). En tanto, el redimensionamiento del aparato

administrativo termind por defender la corriente de la Nueva Gestion Publica:

El éxito del término de Nueva Gestidn Publica se debe tal vez a que daba a entender que
las reformas tenian un caracter y alcance estrictamente administrativo, que no implicaba
cambios en las dimensiones institucionales y politicas de la acciéon gubernativa, como lo
sugeria en cambio “gobernacion / gobernanza”, que resultaba ademas para muchos un

neologismo raro de contenido indefinido y cambiante. (Villanueva, 2004, p. 50)

Posteriormente, autores como Christensen, T., & Lagreid, P. (2005) desarrollaron el
concepto de la Post Nueva Gestion Publica (P-NGP) a través del modelo Whole of government
Approach, en el que abordan la necesidad de reorganizar el sector pablico a partir de mecanismos
de “cooperacion y trabajo unido” (Chica Vélez & Salazar Ortiz, 2016), con el fin de proveer, de

manera integral, servicios a los ciudadanos.
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Se caracteriza por una transformacion de la estructura organizacional comprendida en el
marco de la interaccion entre factores internos y externos del sector publico, lo cual implica
entender desde una perspectiva institucional amplia como interacttan tres tipos diferentes
de factores: “(...) rasgos estructurales e instrumentales (sistema de gobierno nacional),
rasgos culturales (tradiciones histéricas y administrativas) y limitaciones externas (los

ambientes técnicos e institucionales)”. (Chica Vélez & Salazar Ortiz, 2016, p. 102)

De alli, bajo cuatro argumentos proponen que la administracion puablica base su
organizacion a partir de una coordinacion vertical y horizontal: i) la centralizacion del sector
publico ha conducido a que las agencias intervinientes generen problemas de coordinacion, y, por
lo tanto, de eficiencia, ii) la delegacidn desde los niveles politico-administrativo hacia las entidades
respectivas, se ha dado bajo débiles parametros de control, rendicion de cuentas y manejo de la
informacion, iii) fenémenos ajenos al gobierno, como pandemias, desastres naturales o terrorismo
ponen en evidencia las falencias de la coordinacién de la administracion publica y v) existe una
alta tendencia a abordar los asuntos administrativos de manera segmentada y poco eficiente (Chica

Vélez & Salazar Ortiz, 2016).

De este modo, la P-NGP se aleja de los preceptos de la NGP, pues pierde importancia el
mercado y la mercantilizacion del Estado y toma fuerza la idea de un enfoque colaborativo entre
entidades que, no solo busca una relacion estrecha entre el Estado y la sociedad, sino que
contempla que el ejercicio de la administracion publica incorpore la gobernanza a través de una
accion activa en la sociedad civil, a fin de romper la vision tradicional de la dependencia

gubernamental.
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Segln Chica Vélez & Salazar Ortiz (2021), la P-NGP es una postura en consolidacién y se
ha construido a partir de diversos postulados que tienen un ndcleo comun: mayor capacidad y
calidad de participacion ciudadana en asuntos publicos a través de la asociatividad de los entes
inmersos en el sector publico. A su vez, algunas posturas defienden la pertinencia de que la
gobernanza pueda potenciarse con la colaboracién con el sector privado, con el propésito de

reducir los hechos de corrupcién e ineficiencia administrativa.

La diferencia mas importante entre la NGP y la P-NGP se manifiesta en que los defensores
de las doctrinas NGP siguen promoviendo posturas que abogan por que en la
administracién publica las cosas se hagan a imagen y semejanza del sector privado en la
busqueda de creacion de valor publico mediante el otorgamiento, al funcionario puablico,
de una cultura innovadora y de emprendimiento auténomo, con el propdésito lograr la
eficiencia, la eficacia, la efectividad y la economia en la funcion publica. (Chica Vélez &

Salazar Ortiz, 2021, p. 21)

Todo ello dio lugar a nuevos objetivos al funcionamiento de la administracion; le otorgo
mayor preponderancia a que las instituciones satisfagan las necesidades y expectativas de los
ciudadanos, considerandolos como clientes y usuarios de los servicios publicos. Determiné que la
descentralizacion y delegacion de autoridad permitia transferir responsabilidades y autoridad a los
niveles inferiores, entendido de que el gobierno y otros actores pueden adaptarse y responder
flexiblemente a las transformaciones del entorno sin afectar el rendimiento de los servicios

publicos.
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Se considerd indispensable implementar el enfoque en resultados como proceso de
medicién y evaluacion del desempefio de las politicas y programas gubernamentales; y la gestion
por resultados, como la fijacién de metas claras y medibles, que mediante indicadores monitorean
el desempefio y mejoran continuamente el rendimiento de los servicios pablicos. Estos cambios
fueron implementados de manera paulatina a través de la expedicidén de normas y tratados, que,
ademaés de evocar la presencia del Estado y su responsabilidad con la actualizacién del sistema

burocrético, dispuso atender las necesidades de los usuarios de forma eficaz y eficiente.

Gestion para Resultados y Modelos de Gestion

Debido al exponencial crecimiento de las finanzas publicas de varios Estados y la
incorporacion de los preceptos de la Nueva Gestion Pablica, cambid la transformacidn operacional
de la administracion, el funcionamiento del aparato burocratico y el sostenimiento de las funciones
publicas, al punto de considerarse un proceso insostenible, dado que las economias empezaron a
comportarse de manera inconsistente y la carga tributaria aumenté rapidamente para los
contribuyentes (Garcia Lopez & Garcia Moreno, 2010), lo cual generd la necesidad de buscar
soluciones que propendiera el ajuste fiscal, sin afectar las responsabilidades estatales, la capacidad
institucional y las expectativas sociales.

Esto supuso retos significativos para los Estados, no solo porque exigia una redefinicion
de conceptos fundamentales de administracion, gestion pablica y el valor de lo publico, sino
porque transformaba sustancialmente el sistema de control de la accion del Estado, es decir,
requeria trasladar el rigor que se aplicaba a los procedimientos hacia los resultados que debian
materializarse en la provision de bienes y servicios publicos, en la capacidad de accién y en la

disminucién fiscal.
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Bajo este panorama, la Gestion para Resultados (GpR) buscé que la toma de decisiones se
diera a partir de “informacion confiable acerca de los efectos que la accion gubernamental tiene
en la sociedad (...) la han adoptado para mejorar la eficiencia y la eficacia de las politicas publicas”
(Garcia Lopez & Garcia Moreno, 2010, p. 7; p. 226). Naci6 como una estrategia que buscaba
combatir la rigida administracion de los recursos financieros, y en la misma via, impedir el desvio
de dineros que alimentaban la corrupcion (Chica Vélez & Salazar Ortiz, 2016). Por lo tanto, los
logros orientados a los resultados; de acuerdo con Centro Latinoamericano de Administracion para
el Desarrollo (2008):

Es un marco de referencia cuya funcién es la de facilitar a las organizaciones publicas la

direccion efectiva e integrada de su proceso de creacién de valor publico (resultados) a fin

de optimizarlo, asegurando la maxima eficacia y eficiencia de su desempefio, la

consecucion de los objetivos de gobierno y la mejora continua de sus instituciones. (p. 9)

A su vez, le otorg6 al ciudadano un rol mas relevante frente a su relacion con el Estado,
pues “se preocupa por asegurarse una correcta y burocratica (homogénea, idéntica y no
discrecional) aplicacion de la ley y de la norma” (Centro Latinoamericano de Administracion para
el Desarrollo, 2007, p. 152), de esta manera, pilares como el uso y optimizacion de recursos deben
verse facilmente reflejados en las exigencias de la comunidad, pues ahora los individuos se interesa
por participar en proyectos de bienes colectivos mediante mecanismos democraticos, que al final,
también terminan fortaleciendo el grado de gobernabilidad del sistema politico.

Robert S. Kaplan y David P. Norton consideraron que, asi como las empresas utilizaban
un conjunto de indicadores para medir hechos econdémicos, operaciones e integrales que

relacionaban a los clientes, procesos internos y crecimiento financiero, el Estado podia
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implementar un modelo de medicion estratégica (Sanchez Lanning, Vasquez Zapata, & Villarreal
Inca, 2017) que diera resultados éptimos a los ciudadanos (usuarios):

Con la idea de disefiar una estrategia que posibilitara una medicion de la satisfaccion del

cliente final. Esta estrategia consta de cuatro indicadores: -Cliente -Negocio interno -

Innovacion y aprendizaje -Perspectiva financiera. Con el Balanced Scorecard la

organizacion se vera obligada a realizar una redefinicién de sus estandares en tal sentido

que puedan ajustarse a las necesidades de los clientes, ya que este sistema de gerencia suple
ese vacio existente en la mayoria de los sistemas de gestién por la ausencia de un proceso

sistémico para poner en practica. (Montoya, 2011, p. 5)

Y este modelo de medicion, aplicado en la administracion publica, tiene beneficios no solo
en la calidad de servicios publicos que ofrece el Estado, sino también en la optimizacion del
desempefio de los funcionarios publicos; de acuerdo con Emery (2005), hay tres tipos de
consideraciones:

Constitucionales: la mayoria de las constituciones regula el uso de los fondos publicos por

parte de las autoridades en el cumplimiento de su mandato. Politicas: las autoridades deben

responder sobre sus acciones y sobre los contenidos de sus programas electorales, de
acuerdo al principio de la responsabilidad en el cargo. Ciudadanas: de acuerdo al principio
de delegacion democratica, los ciudadanos confian en las autoridades electas y les delegan
la gestion de los fondos publicos, producto del pago de sus impuestos. (Centro

Latinoamericano de Administracion para el Desarrollo, 2007, p. 154; p. 155)

Entonces, la necesidad de alcanzar objetivos de diferente indole a través de resultados
promueve gue tanto instituciones como empleados publicos desempefien sus funciones que puedan

ser fundamentadas y verificadas. Por ejemplo, la OCDE propone una cadena de resultados que
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pasa por un proceso de insumo, actividad, producto, efecto e impacto y se evidencian en proyectos
0 programas publicos, en la que los actores publicos se alinean con los objetivos de gobierno y
proveen bienes y servicios, que, al estar inmersos en un contexto de competencia, hay mayor
acceso y mejor calidad para los usuarios.

Debido a los resultados se implementa un proceso administrativo y estratégico que se
centra en mejorar la toma de decisiones, la ejecucion presupuestaria y la evaluacion de desempefio
que permitira la concrecion de los procesos a nivel institucional y sectorial. No obstante, se estiman
retos:

Requiere transformar la cultura institucional imperante, basada en el cumplimiento de los

procedimientos, y crear una nueva orientada hacia los resultados. No basta desarrollar

nuevas normas para generar una gestion basada en los resultados. Es necesario establecer
un ambiente politico e institucional en el que los resultados sean el centro del debate
publico; en el que se juzgue a las autoridades por los cambios que han promovido en la
sociedad; en el que los servidores publicos tengan incentivos para cumplir de manera
eficiente su trabajo (...) debe verse no s6lo como el reto de un gobierno en particular sino

como un compromiso del Estado contribuyentes. (Garcia Lépez & Garcia Moreno, 2010,

p-8)

Y, se destaca que la gestion por resultados ha sido integrada a la administracién publica
como un esfuerzo orientado a los recursos humanos, financiero y tecnologico que pretende otorgar
consistencia y coherencia en el quehacer institucional. Para combatir las insuficiencias que se
acrecentaron en el contexto de los cambios de la administracion publica, la planificacion, el gasto

financiero, la ejecucion y evaluacion, y la ejecucion pasaron de estar supeditados al cumplimiento
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de la norma, a ser un modelo que formula resultados estratégicos y resultados en cada una de sus
etapas, que, al largo plazo, mejoran la calidad de vida de los ciudadanos.

A través de este anélisis, se ha expuesto que la administracion publica ha transitado por
diferentes formas de aplicarse y materializarse desde las instituciones del Estado, particularmente,
lo que respecta del punto de vista burocratico al gerencial; la idea de modelo permite estandarizar
y esquematizar el funcionamiento de la gestion individual bajo un patron universal:

La idea de modelo es inteligible a través de estructuras simbdlicas. Cuando un hombre

desea conocer, piensa, por medio de simbolos adecuados en grado y medida, la forma en

que estan distribuidos los objetos reales de estudio, pues "conocer siempre quiere decir
omitir y seleccionar”. Un modelo consiste en un grupo de simbolos y reglas operativas.

Simbolo es una orden para hacer surgir de la memoria una cosa o evento determinados, o

bien, un conjunto especifico de cosas o eventos, en tanto que las reglas operativas son los

instrumentos mediante los cuales los modelos realizan directamente la produccion del
conocimiento. Esencialmente, el modelo es una construccion racional, cuya funcion central
es reflejar con una méxima aproximacion las realidades en estudio. (Guerrero, 2001, pérr.

12)

En ese sentido, la administracion publica ha reconocido diferentes modelos y con el tiempo
ha prescindido de otros. EI modelo clientelar, por ejemplo, fue la primera forma de ejercicio de
administracion que respondio a la organizacion social conformada por redes de familias y amigos,
que, con el tiempo, se convirtieron en sociedades, pero fue considerado “pernicioso para las
instituciones publicas ya que genera arbitrariedad, clientelismo y corrupcion” (Ramio, 2019, p.

22).
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Posteriormente, nacio el modelo burocratico con amplia riqueza conceptual, pero con
deficiencias en la aplicabilidad, debido a que la prestacion de servicios publicos era ineficaz,
ineficiente y poco flexible e innovadora (Ramid, 2019), razén por la cual dio paso a que desde la
Nueva Gestion Publica se impulsara un modelo gerencial, no solo para asumir la contingencia y
las problematicas conexas que se enunciaron en el acépite anterior que inspiraron este modelo,
sino que estuvo impulsado por organizaciones economicas internacionales como el Banco
Mundial, el Fondo Monetario Internacional y la OCDE “cuyas administraciones en operacion en
el mercado, deben calcular precios, hacer de sus oficinas centros productivos y estimular que estas
Gltimas sean competitivas entre si, como con otras del exterior” (Guerrero, 2001, parr. 17). Por
ende, buena parte de las actuales administraciones publicas aceptaron la influencia internacional y
decidieron migrar a este modelo, que ademas “se materializ en la tesis primigenia de la gestion
publica de la OCDE: la orientacion hacia el cliente” (Guerrero, 2001, parr. 17).

Este escenario exigio la orientacion en la toma de decisiones de carécter publico que diera
lugar a avanzar hacia los preceptos de “la Nueva Gobernanza Publica (NGP) que consideran modos
que involucran la participacion de diversos sectores de la sociedad en la construccion y
enfrentamiento de los problemas publicos” (Leyton, 2022, p. 1). Finalmente, en consonancia con
estas dos ideas, los Estados se han centrado en atender los respectivos escenarios y en proyectar
estrategias que les permiten -0 al menos se acercan- a materializar conceptualmente los aspectos
que confluyen en la Nueva Gestion Publica.

Y en esta linea de cambios estructurales, emergio el modelo de gestion estratégica y por
resultados, que de manera preponderante analizé la gestion de personas al interior de las entidades,
por lo que este modelo enfatiza en las préacticas del talento humano basado en valores publicos que

sean una ventaja competitiva en la entidad, es decir, que desde un punto de vista estratégico se
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implemente una transformacion en la formulacion de la mision y vision de la entidad (Pulido,
2015). Este modelo enfatiza en los resultados porque asigna a los funcionarios un rol relevante en
la redefinicidn de las entidades:

Este modelo, similar al modelo gerencial, enfatiza en la rotacion de los funcionarios y en

la movilidad vertical y horizontal, razén por la cual se debe fomentar la formacion en

competencias para que los empleados exploten sus capacidades durante el tiempo que

pasan en la entidad y cumplan un propdsito concreto dentro del modelo organizacional y

sus objetivos estratégicos (...) entre mayor sea la motivacion al servicio publico de una

persona, mayor probabilidad habrd de que esta busque pertenecer a una organizacion
publica. Lo anterior implica que comprobar si efectivamente las entidades publicas estan
conformadas por funcionarios con ciertos atributos podria favorecer el desempefio de la

entidad y el disefio de las acciones relacionadas con la gestion de personas. (Pulido, 2015,

p. 26; p. 27)

Esto, acompafiado de politicas publicas que permitan la implementacién de este modelo;
de acuerdo con André-Noél Roth, existen distintas definiciones de politicas pablicas, su diferencia
radica en el énfasis que cada autor quiera estudiar; no en vano, indistintamente, considera que son
el resultado de una accién colaborativa entre el Estado y maltiples actores sociales que nacen en
pro de la transformacion social (Rivera, 2019). Para el caso en cuestion, ofrece la siguiente
definicion:

Son un instrumento desarrollado por los Estados modernos a través de los gobiernos; son

un instrumento de transformacion de la sociedad; finalmente, la politica publica consiste

en la determinacion de un objetivo por medio de la movilizacion de las herramientas del

Estado, entre ellas, la ley y el dinero, para lograr una transformacion del comportamiento
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de las personas que supuestamente son responsables de algin problema publico; entonces,

en ese sentido, la politica pablica es un instrumento de transformacion de la sociedad que

actlia sobre los comportamientos de las personas. (Rivera, 2019, p. 223)

Por ende, las politicas publicas guardan una estrecha relacion con la gestion publica, pues
éstas son relevantes en el momento en que los gobiernos deben responder, regular, coordinar y
encauzar demandas ciudadanas, por lo tanto, requieren que las instituciones publicas inmersas que
cumplan a cabalidad dichos procesos administrativos que se pregonan desde la Nueva Gestion
Publica.

Los anteriores modelos, presentan enfoques que histéricamente han sido utilizados como
mecanismos de respuesta a las limitaciones del Estado en materia de funcionamiento
administrativo, pero particularmente, la Gestion del Talento Humano (GTH) surge de la necesidad
de agregarse como aspectos estratégicos necesario en la efectividad y resultados.

Segun los estudios Sanabria, P., Ospina, P., y Telch, F. (2015): habla sobre la importancia
de la gestion del talento humano en las entidades publicas, haciendo un anélisis mundial, aterrizado
en Colombia, en el cual definen un modelo con cinco subsistemas y las deficiencias que tiene este
modelo aplicado en este pais. Dentro de ellas, se puede evidenciar que en Colombia existen
grandes brechas en cuanto a la planificacion del empleo publico, debido a que no se cuenta con la
informacion consolidada y real de los funcionarios publicos. Otra de las dificultades que se
evidencian en las organizaciones, refiere a la falta de dimension de las capacidades y habilidades
que puedan tener los servidores, ya que en su mayoria son vistos desde un plano mucho mas técnico
que estratégico, por lo que las funciones se ven reflejadas en tareas asistenciales mas no analiticas

y que creen un impacto en la organizacion.
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Es de esta manera, como se evidencia una estructura de la gestion del talento humano en
Colombia, bajo la implementacién de modelos que permitan realizar una planificacion del recurso
humano, mediante herramientas tecnoldgicas y la profesionalizacion del empleo publico. Es
importante resaltar, que la Nueva Gestion Publica, se focaliza en una gestion por resultados y para
ello, le da gran importancia a la tecnologia, como principal herramienta para mejorar la eficiencia
en los procesos internos de las Entidades, como es el caso de los procesos de seleccion del empleo
publico. Asi mismo, el término de meritocracia se ha convertido en uno de los conceptos
primordiales en la contratacién de funcionarios publicos, de manera que, el personal responda a
los perfiles y capacidades que se requieren para desempefiar el cargo publico. Es por esto por lo
que, “contar con una fuerza laboral efectiva, calificada, motivada y orientada al servicio es uno de

los retos mas grandes del sector publico colombiano” (Sanabria, P., Ospina, P., y Telch, F, 2015,

p.1).

Gestion del Talento Humano y Gestion del Conocimiento

La Gestidn del Talento Humano tomé fuerza en el sector pablico, gracias a la revision de
los logros institucionales (aplicacion de la gestion por resultados) y el aporte del capital humano
en su cumplimiento. Sumado a esto, la idea imperante del servicio publico y la adquisicion de
mayor responsabilidad con los ciudadanos hizo que el talento humano se considerara un activo
intangible dentro de las entidades que favorecen los procesos administrativos.

En esa via, Rios (2014) refiere que, desde la practica administrativa, la gestiébn humana
otorgd al individuo un lugar preponderante al convertirse en una herramienta de produccion que

participa en un alto porcentaje en alcanzar el éxito de las organizaciones.
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Es aqui donde la Administracion se encuentra con una de sus bases: la gestion humana,
pues ésta tiene como fin reconocer el sujeto que interactda en la organizacion y hace posible
el proceso productivo. La gestién humana es un proceso central en la organizacion, es su
eje y su centro, pero en el campo administrativo ha estado relegada a un segundo plano,
dada precisamente la concepcion del ser humano que ha predominado en el discurso
administrativo. Este discurso, sin embargo, se ha ido dejando penetrar de la corriente
humanista y de otros postulados tedricos que tratan de instalar dentro de ella al sujeto y a

la subjetividad. (Rios, 2014, p. 228)

A su vez, Chiavenato (2009) refiere que la gestion del talento humano se condensa en un
cumulo de politicas y procedimientos que define la hoja de ruta del reclutamiento, seleccion,
capacitacion, programa de recompensas y evaluacion del desempefio. Esta posicion coincide con
Casanueva & Garcia (1999) quienes refieren la necesidad de practicas y técnicas que direccionen
a los empleados de una institucion a desempefiar sus funciones de manera eficaz y eficiente.

No obstante, investigaciones como la de lacoviello & Zuvanic (2006) sugieren fallas en la
aplicacion; evallan la gestion del talento humano en Estados latinoamericanos y concluyen que,
si bien cuentan con sistemas de gestion, en la practica no cumplen con todo lo estipulado; esto
menoscaba la efectiva gestion de “los recursos humanos en el Estado para garantizar la capacidad
de la burocracia para asumir su rol en el disefio e implementacion de las politicas publicas”
(lacoviello & Zuvanic, 2006, p. 48).

En ese sentido, la Gestion del talento humano ha sido estudiada desde diferentes
perspectivas que aportan al disefio de la organizacion y a su cultura. De hecho, disciplinas como
la administracion, la psicologia y la ciencia politica abordan asuntos que relacionan no solo el

desarrollo de las capacidades de los funcionarios, sino que destacan la gestion de competencias y
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del conocimiento como ejes centrales del manejo del talento humano (Rios, 2008) y desde esta
perspectiva, la gestion del conocimiento es relevante porque dan paso a que el capital intelectual
aporte a una entidad en la resolucion de problematicas de forma eficiente. Otras perspectivas han
estudiado tendencias relacionadas, por ejemplo: “Cambio organizacional, desarrollo humano,
gestion por competencias, tercerizacion (outsourcing), plan de carrera, plan de sucesion, gerencia
por procesos, cultura organizacional, marketing relacional y gestion internacional del talento

humano” (Rios, 2008, p. 148).

Gestion del conocimiento y el componente de retiro del ciclo de vida del servidor publico

Dado que la investigacion centra su analisis de caso en la gestion del conocimiento a partir
del componente de retiro de los servidores publicos, el presente acapite aborda conceptualmente
estas dos tematicas, dado que éstas hacen parte del resultado de las transformaciones que trajo
consigo la Gestion Por Resultados. Y, ademas, expone brevemente aquellas investigaciones, con
el fin de demarcar estudios sobre transferencia de conocimiento organizacional, aspectos
relacionados con retiro y transferencia de conocimiento en el sector publico.

Para ello, basta con iniciar mencionando que el Talento Humano es el eje fundamental de
una organizacion, gracias al aparato administrativo que tiene a cargo y al proceso de toma de
decisiones que se lleva a cabo desde alli (Saldarriaga, 2008). En esa misma via Chiavenato (2002)
considera que desde el Talento Humano se orquestan los aspectos gerenciales, a partir de politicas
y practicas necesarias, para dirigir aquellos aspectos organizacionales. De esta manera, su
importancia ha trascendido a otras areas, como, por ejemplo, sumarle importancia a la gestion del

conocimiento:
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Los problemas y tdpicos del quehacer de la gestion humana (desde lo teérico y no
necesariamente desde lo préctico) han cambiado a lo largo del tiempo, centrandose hoy
maés en apoyar el desarrollo de las capacidades de los empleados, realizar una gestion por
competencias y gestion del conocimiento y dirigir de forma adecuada el talento humano,
maés que controlar, supervisar y simplemente administrar el personal con miras a obtener
su rendimiento en detrimento de las condiciones laborales. (Saldarriaga, 2008, p. 147)
Bajo este postulado, la gestién del conocimiento es fundamental. Para Mertens (1998) en
el ejercicio laboral se adquieren conocimientos y capacidades que desarrollan el saber y el hacer.
Es un proceso en el que tanto la organizacion como el funcionario se sirven de aquellas
capacidades, que, al final, se fundamentan en el Talento Humano. Es por ello, que por gestion del
conocimiento puede entenderse como:
El conjunto de procesos y sistemas que permiten que el Capital Intelectual de una
organizacion aumente de forma significativa, mediante la gestion de sus capacidades de
resolucion de problemas de forma eficiente (en el menor espacio de tiempo posible), con
el objetivo final de generar ventajas competitivas sostenibles en el tiempo y, por ende, con
el cambio organizacional (...) El conocimiento y su gestién se convierten en importantes
en el momento actual, porque tocan con todas las esferas de la organizacion y con las
estrategias de gestion humana aplicadas en las organizaciones. (Saldarriaga, 2008, p. 149;
p. 150)
Asi las cosas, el conocimiento hace parte del logro organizacional y como componente
crucial del desarrollo de competencias del personal que da lugar al mejoramiento de procesos

organizacionales. No obstante, investigaciones sugieren abordar la gestion del conocimiento a
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través de dos modelos: el primero, relacionado con el capital intelectual y el segundo, con la
gestion del conocimiento propiamente dicho.

En el estudio realizado por Diaz (2005) afirma que el capital intelectual estd compuesto
por el capital humano, estructural y relacional, que, en un marco organizacional, el funcionario
trata de convertir el conocimiento explicito de la organizacion en beneficios; es un recurso que
pertenece al ser humano y complementa por el conocimiento de la institucion en la que se
desempefia.

De acuerdo con su composicién, Diaz (2005) define el capital humano es el conocimiento
tacito y explicito y es creado por aquellos que conforman la organizacion; se adquiere a partir de
elementos confluentes relacionados con conocimientos previos, experiencia, la habilidad para
cumplir con las labores al interior de la organizacion y su capacidad para cumplir con la cultura
organizacional. En este caso, el capital humano no pertenece a la institucion, por el contrario,
pertenecen a los trabajadores.

El capital estructural refiere aquel conocimiento que se crea en la organizacién y esta
mediado por todas las dinamicas que la componen (procedimientos, manuales, protocolos, normas,
etc.), es decir, que es todo aquello que se crea, pero pertenece directamente a la institucion y es
transversal a todos los funcionarios, ya que es el resultado de actividades intelectuales (Diaz,
2005).

Y el capital relacional refiere a todo el intercambio de informacion con externos a la
organizacion, bien sea proveedores, accionistas, entidades internacionales, medios de
comunicacion y diferentes actores que pueden influir desde este ambito y que, ademas, no puede

ser estrictamente controlado por la institucion (Diaz, 2005).
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En trabajos de Aguilar (2020), también se identifican otros conocimientos
organizacionales; destaca conocimientos declarativos (el ¢(qué?, el ¢por qué? y el ;quién?);
conocimientos procedimentales (el ¢como?); conocimientos causales (algoritmicos — Si A
entonces B -); conocimientos relacionales (colaborativos - cooperativos); conocimientos basicos
son los necesarios para que una organizacion funcione aceptablemente bien en su entorno;
conocimientos avanzados son aquellos que permiten a una organizacion pueda producir bienes y
servicios de mayor calidad y efectividad en comparacion con otras; y conocimientos innovadores
son los que hacen que una organizacion publica o privada sea lider en su campo.

“La gestion del conocimiento, por su parte, es el conjunto de procesos y sistemas que hacen
que el capital intelectual de la organizacion crezca” (Diaz, 2005, p. 3). Y comprende “los sistemas
tecnoldgicos digitales, incluidos los procesos de la inteligencia artificial, y la relacion con el plan
de accion de la empresa” (Aguilar, 2020, p. 7); de alli la necesidad de la correcta administracion
del conocimiento, en aras de garantizar el éxito empresarial.

No en vano, (Aguilar, 2020) explica que, en el marco de la Administracion Publica, la
Gestion del Conocimiento comprende un proceso gerencial, que va desde un marco normativo y
ejecutivo hasta la aplicacion de las etapas preparatoria y ejecutoria. A saber:

De un lado, el marco normativo son los valores y principios éticos, juridicos y culturales
que la gestion del conocimiento debe tomar en consideracion y respetar por cuanto definen lo que
deben hacer las organizaciones publicas. Pero también, lo que la ciudadania, otros poderes y
organismos publicos esperan de ellas. Y el marco ejecutivo esta integrado por los conocimientos
cientificos y por sus sistemas o las aplicaciones tecnologicas de los conocimientos cientificos. Los
cuales sustentan la formulacion y la implementacion de las politicas de los planes institucionales

de los programas sectoriales de los servicios publicos (Aguilar, 2020).
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Por el otro lado, la etapa preparatoria refiere la elaboracién de un diagndstico del inventario
0 de mapeo que consiste en levantar un inventario de los recursos compositivos existentes en la
entidad. Bancos de datos, calidad y cantidad de datos, procesamiento estadistico y algoritmico.
Las competencias tecnoldgicas y cognitivas del personal, los componentes organizacionales que
facilitan o entorpecen las actividades del conocimiento y del aprovechamiento de los recursos de
la informacion.

Y la etapa ejecutiva es la identificacion, explicacion y solucion de fallas, problemas,
defectos, insuficiencias cognitivas o tecnoldgicas. Buscar resolver las limitaciones causales frente
al conocimiento del saber hacer, las fallas institucionales de la entidad o frente al nivel de
conocimiento del perfil de los destinatarios de la organizacion (Aguilar, 2020). De esta forma, su
foco estd, especificamente, en: “i) la gestion de la produccioén de conocimiento y el empleo correcto
de los conocimientos producidos, ii) la gestion de la innovacién de los conocimientos y sus
aplicaciones practicas, iii) la gestion del uso de los sistemas tecnoldgicos, de informacién, de
disefio y experimentacion, iv) la aplicacion de los conocimientos automatizados de la inteligencia
artificial y, v) la gestion de las condiciones organizacionales favorables a la valoracion y uso de la
innovacion para dejar de hacer lo mismo” (Aguilar, 2020, p. 12) (no es hacer lo mismo de otra
manera).

Bajo este contexto, es posible identificar que el conocimiento es un elemento clave, pero
no exclusivo al interior de la Gestion del Talento Humano. Es decir, estudiar la importancia del
conocimiento en la administracion publica implica analizarlo en los procesos de retiro o
desvinculacion laboral, no solo porque es un recurso valioso que compone la Gestion por

Resultados, sino porque es un capital intangible que otorga valor a las entidades.
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La desvinculacion laboral puede darse en diferentes modalidades, bien sea temporal,
voluntario y remunerado. De esta forma, la Gestidén del Conocimiento comprende un proceso de
transferencia, de tal manera que las personas y equipos de trabajo logren acceder al conocimiento
(técito, explicito, cientifico, técnico, etc.) y que se eviten los vacios que pueden generar la rotacion
de personal. Esto es posible lograrlo a través de diferentes modelos de transferencia de
conocimiento.

El primero, modelo Nonaka y Takeuchi que busca que el conocimiento tacito se transfiera
a explicito de manera dindmica, ya que el intercambio da lugar a la generacion de documentos,
creacion de bases de datos, intercambio de conocimiento e interiorizacion de lo que se ha
adquirido:

El conocimiento se articula de una manera tangible por medio del didlogo, mediante el uso

de metéforas, analogias 0 modelos. Es la actividad esencial en la creacion de conocimiento

y se ve con mayor frecuencia durante la fase de creacion de nuevos productos (...) es la

interiorizacion de las experiencias obtenidas por medio de los otros modos de creacion de

conocimiento dentro de las bases de conocimiento tacito de los individuos en la forma de

modelos mentales compartidos o practicas de trabajo. (Diaz, 2005, p. 5)

El segundo, modelo Kaplan y Norton se basa en cuatro perspectivas: financiera, de cliente,
procesos internos de negocio y aprendizaje y mejora, en las que estdn inmersas sistemas
tradicionales de gestion. Aqui el conocimiento es considerado como un elemento activo a nivel
empresarial, por lo que busca la mejoria de capacidades y competencias de los funcionarios
mediante sistemas de informacion que se enfoca en el clima de la organizacion y la motivacion a

nivel interno (Ramirez Calderdn, 2020).
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Introduce en el sistema de informacion a disposicion de los que toman decisiones, variables
estratégicas a considerar més alla de las convencionales y que pueden indicar vacios de
formacion sustanciales antes olvidados o dificiles de justificar. EI modelo integra los
indicadores financieros (de pasado) con los no financieros (de futuro), y los integra en un
esquema que permite entender las interdependencias entre sus elementos, asi como la
coherencia con la estrategia y la vision de la empresa. Dentro de cada bloque, se distinguen

dos tipos de indicadores: indicadores driver (factores condicionantes de otros) e

indicadores output (indicadores de resultado). (Diaz, 2005, p. 5)

El tercero, modelo Broker que dispone que las organizaciones son quienes median el
conocimiento, y en esa misma via, el conocimiento explicito de los empleados se transforma en el
tacito gracias a la experiencia laboral y a la ejecucion de las actividades, y considera, ademas, el
activo humano como eje fundamental:

Se enfatiza la importancia que tienen las personas en las organizaciones por su capacidad

de aprender y utilizar el conocimiento. El trabajador del tercer milenio sera un trabajador

del conocimiento, al que se le exigirad participacion en el proyecto de la empresa y una
capacidad para aprender continuamente. Indicadores: aspectos genéricos, educacion (base
de conocimientos y habilidades generales), formacién profesional (capacidades necesarias
para el puesto de trabajo), conocimientos especificos del trabajo (experiencia), habilidades

(liderazgo, trabajo en equipo, resolucion de problemas, negociacion, objetividad, estilo de

pensamiento, factores motivacionales, comprension, sintesis). (Diaz, 2005, p. 6)

Y cuarto, modelo Nova que tiene como eje “medir y gestionar el capital intelectual en las
organizaciones. Este modelo es util para cualquier empresa, independientemente de su tamafo”

(Diaz, 2005, p. 11). Este modelo, se ejecuta a partir de cuatro aspectos relevantes:
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Capital humano, que abarca capacidades y adquisicién de conocimiento del personal de
una organizacion, capital organizativo, el cual tiene en cuenta los activos de conocimientos
sistematizados, explicitos o interiorizados por la organizacion, el capital social que
“incluye los activos de conocimiento acumulados por la empresa como resultado de sus
relaciones con agentes de su entorno -conocimiento de los clientes relevantes, alianzas
estratégicas de la empresa con clientes, proveedores, universidades, etcétera” (Nonaka &
Takeuchi, 1999, p. 12). Finalmente, el capital de innovacion y de aprendizaje, este aspecto
reconoce los activos de conocimientos que aumentan y potencializan el capital intelectual

de las organizaciones (Ramirez Calderon, 2020, p. 33).

Capitulo 2: Avances y Tendencias en la Nueva Gestion Publica: Una Revision

Ahora bien, a la luz de los modelos de Gestion del Conocimiento, se hizo una revision
documental de investigaciones que han documentado la transferencia de conocimiento, a partir de

la etapa de retiro o desvinculacion en entidades publicas. A continuacion, se presenta un recuento.

Una investigacion liderada por Ramirez Calderon (2020) sobre incidencias de la
desvinculacion laboral en la transferencia del conocimiento de la Empresa de Acueducto y
Alcantarillado de Bogota refirié que solo el 31% de los encuestados logran transferir conocimiento
con los nuevos funcionarios y no con los compafieros con los llevan laborando mas tiempo y el
40% manifiesto que la transferencia de conocimiento explicito se da a nivel gerencial y no entre

subordinados. A su vez, concluyé que:

Uno de los problemas mas graves que se evidencian es que no existe empalme entre los

funcionarios de niveles de mas bajo rango a Gerentes, directores y asesores. Se recomienda
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para la conservacién del conocimiento dentro de la empresa realizar actividades que
incentiven la transferencia de conocimiento de una forma participativa de todos los
funcionarios en periodos de tiempo al afio para asi también lograr aportar mejoras en los
procesos. Los funcionarios expresan tener acceso a la informacion para dar inicio de sus
labores proporcionada mediante el proceso de induccion, pero clarifican no haber tenido
contacto con la persona que manejaba el cargo que hoy estan asumiendo, perdiendo asi el
conocimiento tacito que se venia aportando por dicho funcionario. (Ramirez Calderén,

2020, p. 50)

Otra de las investigaciones que se tomd como referente, fue desarrollada por Valencia
Giraldo (2020) sobre los elementos relevantes para un plan de transferencia de conocimientos entre
los peritos de la Fiscalia General de la Nacion, en el que menciono que, “es evidente también la
necesidad de un plan de transferencia de conocimientos entre los peritos de la Fiscalia, evitando a
toda costa que el conocimiento tacito se pierda, con la partida de personal experto, con ocasion a
la jubilacion” (Valencia Giraldo, 2020, p. 52). En ese sentido, en los resultados de las entrevistas
se reflejo que el 55% de los peritos estaban préximos a retirarse de la entidad. Segun (Valencia

Giraldo, 2020):

Por lo que se concluye que es una cifra alarmante y bastante reveladora, que le proveera a
la Alta Direccidn las evidencias necesarias para implementar una rapida intervencion
encaminada a la transmision del conocimiento, que debera concentrarse en principio, en el

escenario del retiro en el “corto plazo”, sin dejar de lado el mediano y largo plazo. (p. 70)

Finalmente, refiri6 que una de las posibles metodologias para la transferencia de

conocimiento en este caso, era que los peritos contaran con la disposicion para realizar procesos
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de transmisidn de conocimiento, que sea un trabajo tedrico, practico y trabajo de campo, ya que el
98% de los peritos ganan conocimiento ejerciendo sus funciones en el dia a dia (Valencia Giraldo,

2020).

Tambieén lo sugirio el estudio adelantado por Jurado-Zambrano y Valencia Upegui (2021),
que realizo un analisis de la Gestion del Conocimiento en la Gobernacion de Antioquia e identifico
que la entidad ha tenido avances positivos en su implementacion. Sin embargo, la transferencia de
conocimiento es un item con dificultades. De acuerdo con las encuestas realizadas, se encontraron
respuestas que relacionaron poco tiempo para que los funcionarios participen de acciones de
Gestion de Conocimiento, por lo tanto “no hay una consideracion generalizada sobre la
importancia que, por ejemplo, puede tener una accion de transferencia de conocimiento para un

area en especifico” (Jurado-Zambrano & Valencia Upegui, 2021, p. 148).

Otra investigacion que analiza la Gestion del Conocimiento en una entidad publica del
sector transporte en Colombia, exploré el proceso de afectacion en la toma de decisiones frente a
“herramientas que facilitan la captura, creacion, retencion, difusion y uso del conocimiento,
tomando como referencia, el andlisis relacional de cuatro factores como son el manejo de
informacion, la planeacion estratégica, la comunicacion e incentivos y la gestion tecnologica”
(Orozco Acosta, Ortiz-Ospino, Padilla-Suérez, & Pizarro Gutierrez, 2021, p. 102). Y concluyen

que:

Se resalta el evento de que los tres ejes en los que deben fundamentarse el sistema de
gestion del conocimiento (GC) en la entidad publica del sector transporte son la planeacion

estratégica (PE), el manejo de informacion (MI) y la comunicacion e incentivos (Cl). Esto
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indica que la gestion tecnologica (GT) no esta ligada seguin las percepciones de los
encuestados a los demas factores, lo que limita la GC organizacional que redundan en
indicadores de gestion poco eficientes en la prestacion de los servicios a los ciudadanos.
Sin embargo, se constituye una oportunidad de mejora para la efectiva ejecucion futura de
los procesos. En referencia a la condicion relacionada con el manejo de informacion, es
relevante para las empresas del sector publico reconocer a las personas 0 equipos que
proponen nuevas ideas 0 generan nuevo conocimiento. (Orozco Acosta, Ortiz Ospino,

Padilla Suérez, & Pizarro Gutiérrez, 2021, p. 108)

En 2021, también tuvo lugar el estudio adelantado por Granados Rodriguez (2021) frente
a las herramientas de medicién de la gestion publica en Colombia, en el que a través de 216
cuestionarios que se realizaron en diferentes sectores administrativos publicos, encontré que la
aplicacion del Formulario Unico de Avance a la Gestion (FURAG) contribuye a la medicion de
logros de las entidades y promueve la relacion de Estado-ciudadano, no obstante reconoce la

necesidad de conocer su pertinencia en entidades territoriales y departamentales.

No obstante, Lugo Cobos, Lugo Mondragdn, Suarez Yate, y Pefia Guarin (2020) estudiaron
la transferencia de conocimiento en una entidad del sector defensa, en la que concluyé que la
estrategia es poco efectiva debido a la alta rotacion de personal, por razones de retiro, ascensos y
traslados frecuentes, por lo que insta a que se implementen mecanismos de conocimiento y ademas
“incentiven en los funcionarios su capacidad para ser difusores de los conocimientos adquiridos,
y desarrollen hébitos para el intercambio del conocimiento” (Lugo Cobos, Lugo Mondragon,

Suérez Yate, & Pefia Guarin, 2020, p. 6).
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Para concluir lo anterior, el analisis del marco tedrico y el estado del arte permitio
identificar, por un lado, la importancia que tienen las diferentes corrientes que surgieron en la
década de 1980 como respuesta a la transformacion del estado, la administracion puablica y la
cultura administrativa, enfocada a un sector publico orientado a resultados. Dicha reinvencion
estaba asociada a disminuir niveles jerdrquicos y burocracia, a la descentralizacién, y la
implementacién de mecanismos de mercado para mejorar la eficiencia del gobierno, promoviendo
una gestion mas eficiente y transparente. Por otro lado, se evidencié el contraste entre la NGP y
P-NGP debido a que la segunda, tiene un enfoque mas colaborativo que de mercado, donde se
incorpora la participacion del ciudadano y colaboracion con el sector privado. Asi mismo, durante
este acépite se pudieron identificar los diferentes modelos de gestion de conocimiento que
promueven una organizacién basada en las experiencias y habilidades de los servidores,
contemplando al capital humano como el recurso mas importante en la gestion publica. Dichos
modelos, sirven como guia para reconocer los posibles vacios en términos de transferencia de
conocimiento, como también, la necesidad de un enfoque integrado que combine la gestion del
talento humano con la gestién del conocimiento para asegurar una transferencia efectiva de
conocimientos durante la fase de retiro de los empleados. Aunque se han abordado ampliamente
temas como la NGP y la GpR, la transferencia de conocimiento en el sector publico sigue siendo
un asunto con vacios considerables, especialmente en términos de estudios empiricos que validen
las teorias y modelos estudiados. Metodologicamente, la tendencia ha sido hacia enfoques
cualitativos, lo que indica una necesidad de diversificar las metodologias para obtener una vision

mas completa del fendmeno.



50

Conforme a los estudios expuestos de la transferencia de conocimiento en el sector pablico,
se resalta la importancia de desarrollar estrategias efectivas para preservar el conocimiento dentro
de las organizaciones. Calderon (2020) identificé que solo el 31% de los empleados logran
transferir conocimiento de manera efectiva, mientras que Valencia (2020) sefialo la necesidad
urgente de implementar planes de transferencia de conocimiento en la FGN. Jurado Zambrano y
Valencia Upegui (2021) destacaron que, aunque hay avances en la gestion del conocimiento,

persisten dificultades en la transferencia efectiva entre servidores.

En términos préacticos, es evidente que las entidades publicas deben desarrollar estrategias
especificas para la transferencia de conocimiento, contemplando al componente de retiro como
una de las principales causas de la fuga de informacion, considerando la importancia tanto del
conocimiento tacito como explicito. Este trabajo no solo contribuye tedricamente al campo de la
administracion publica al analizar modelos de gestion y su aplicacion, sino que también ofrece

recomendaciones practicas para mejorar la continuidad de los procesos institucionales en la FGN.

La investigacion futura puede enfocarse en la implementacion y evaluacion de estas
estrategias en entornos reales, asi como en la creacion de herramientas tecnoldgicas que faciliten
la gestion del conocimiento. La combinacion de metodologias cualitativas y cuantitativas permite
un analisis mas robusto y contribuye a cerrar los vacios existentes en la literatura sobre la

transferencia de conocimiento en el sector publico.

Con base en lo anterior, se puede determinar que la Gestion del Conocimiento es una
disciplina poco explorada e investigada en entidades publicas colombianas; los estudios

consultados no se enfocan exclusivamente en la transferencia de conocimiento por motivos de
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retiro o desvinculacion laboral, por lo que el presente trabajo pretende aportar a dichas labores

investigativas y académicas desde el ambito del retiro de los servidores.

Capitulo 3: ElI componente de retiro en la Fiscalia en el marco del modelo de gestion
estratégica del talento humano 2020-2024 y MIPG

Para el caso colombiano, la Carta Politica del 91 marco el punto de partida de las
transformaciones en la organizacion de la administracion publica; se enmarco la configuracién de
un Estado Social de Derecho, mecanismos de participacion ciudadana, la administracién de la
justicia, la descentralizacion territorial y sus niveles administrativos, entre otros, que requirieron
en materia de gestién, un proceso paulatino que permitiera implementar un Estado eficaz, eficiente
y con un modelo que encajara con las transformaciones sociales y politicas que se manifestaron en

la constituyente.

Para destacar algunos de esos cambios, vale la pena mencionar la reorganizacion de entes
publicos como la Presidencia de la Republica, Ministerios, entidades administrativas de seguridad
y de la funcién puablica que resultaron de casi 70 decretos sancionados en el gobierno de César
Gaviria Trujillo. Asi mismo, el manejo presupuestal que se implement6 con la (Ley 344 de 1996)
que busco la disminucion del erario y la optimizacion de los recursos (Eslava, 2010) y también

sanciono leyes que dispusieron los lineamientos de la organizacion administrativa:

En 1998 se sanciona la Ley 489 “por la cual se dictan normas sobre la organizacion y
funcionamiento de las entidades del orden nacional, se expiden las disposiciones,
principios y reglas generales para el ejercicio de las atribuciones previstas en los numerales

15y 16 del articulo 189 de la Constitucion Politica y se dictan otras disposiciones”. Esta
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ley regula “el ejercicio de la funcidon administrativa, determina su estructura y define los
principios y reglas basicas de la organizaciéon y funcionamiento de la Administracion
Publica”. Este objetivo se expresa en cuatro grandes temas: la funcidon administrativa, las
politicas administrativas, la estructura y la organizacion de la administracion publica y el
concepto de administracién publica. Cada uno de ellos recoge temas puntuales de la forma
y mecanismos en los que se organiza lo publico, desde entonces, lo consignado en esta ley

enmarca la funcion de la administracion publica nacional. (Eslava, 2010, p. 82).

Esta ley es un referente importante, a nivel de reformas administrativas, se instauraron los
principios propios sobre delegacién y desconcentracion, participacion, control interno, que serian
materializados en la capacidad administrativa, en el manejo de los recursos humanos técnicos y
financieros de las entidades y en los ajustes a la organizacion interna de las entidades, relacionadas
con la distribucion de competencias de las dependencias o con la supresién, fusion o creacién de
unidades administrativas fundamentadas en la simplificacion de los procedimientos identificados

y en la racionalizacion del trabajo (Ley 489 de 1998).

Posteriormente, se reglamentd el Sistema de Desarrollo Administrativo por medio del
(Decreto 3622 de 2005), que tenia por objeto implementar aquellas politicas publicas que
orientaran los procesos de administracion a nivel de gestion organizacional y funcional de la
administracion puablica, para que las administraciones territoriales lograran tener instituciones
fortalecidas en materia de gobernabilidad y legitimidad. Por ejemplo, en el articulo 7 formulo

politicas de reorganizacion:
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Los redisefios organizacionales. Dirigidos a disefiar organizaciones modernas, flexibles y
abiertas al entorno, orientadas hacia la funcionalidad y modernizacion de las estructuras
administrativas y racionalizacion de las plantas de personal con miras a desarrollar sus
objetivos y funciones dentro de un marco de austeridad y eficiencia, que promueva la
cultura del trabajo en equipo, con capacidad de transformarse, adaptarse y responder en
forma &gil y oportuna a las demandas y necesidades de la comunidad, para el logro de los

objetivos del Estado Comunitario (Decreto 3622 de 2005).

En esa misma via, el (Decreto 2482 de 2012) implementd el Modelo Integrado de
Planeacion y Gestion (MIPG) como herramienta de articulacion y planeacion de las entidades
sometidas a su ambito de aplicacion; aqui, particularmente, destaca la Gestion del Talento Humano

como una politica de desarrollo administrativo orientada a:

Cualificacion de los servidores publicos buscando la observancia del principio de mérito
para la provision de los empleos, el desarrollo de competencias, vocacién del servicio, la
aplicacion de estimulos y una gerencia publica enfocada a la consecucion de resultados.
Incluye, entre otros el Plan Institucional de Capacitacion, el Plan de Bienestar e Incentivos,
los temas relacionados con Clima Organizacional y el Plan Anual de Vacantes (Parra

Benitez, 2013, p. 132).

Teniendo en cuenta el marco general del modelo integrado de planeacion y gestion
actualizado en el 2023, se configurd al modelo como una herramienta para hacer mas eficiente a
la funcidn publica, a traves de entidades publicas solidas, centradas en el cumplimiento de sus

objetivos. Todo esto, con el fin de dar respuesta oportuna a los requerimientos de la ciudadania y
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atender debidamente sus expectativas. Es por esto que “MIPG es reflejo del compromiso que deben
tener todos los servidores publicos con los ciudadanos” (Departamento Administrativo de la
Funcidn Pablica, 2023a, p. 5). En ese sentido, segun la Funcién Publica, MIPG es un marco de
referencia para la gestion de las entidades y organismos publicos para generar resultados en
atencion a los planes de desarrollo de los gobiernos y resolver las necesidades y problemas de los

ciudadanos de manera integra y con calidad en el servicio prestado.

Bajo este referente, dicho modelo brinda estrategias basadas en el fortalecimiento del
talento humano, una cultura organizacional fundada en la informacion, la simplificacion de
operaciones y trdmites para generar un servicio Optimo, todo esto, permitiria a las entidades
publicas cumplir sus objetivos y resolver los requerimientos de los ciudadanos, siendo estos los

principales actores en la cadena de valor de las organizaciones.

El Modelo parte de una visibn multiple de la gestién organizacional, que incluye
dimensiones claves que a su vez agrupan un conjunto de politicas, practicas, elementos o
instrumentos con un prop6sito comun, generales a todo proceso de gestién, pero adaptables
a cualquier entidad puablica, y que, puestas en practica de manera articulada e
intercomunicada, permitiran que MIPG opere. (Departamento Administrativo de la Funcion

Pablica, 2023a, p. 23).

Conforme a lo anterior, en esta investigacion se tuvo en cuenta la Dimension 1 de MIPG
correspondiente al Talento Humano, articulada con la Dimension 6 correspondiente a Gestion de

Conocimiento e Innovacion. Segun el Manual Operativo de MIPG (2023), el Talento Humano es
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considerado como lo méas importante en las organizaciones, ya que de alli depende el éxito en la

gestion y alcanzar los resultados en pro de las necesidades de los ciudadanos.

El propdsito de esta dimension es ofrecerle a la entidad puablica las herramientas para
gestionar adecuadamente su talento humano a través del ciclo de vida del servidor publico
(ingreso, desarrollo y retiro), de acuerdo con las prioridades estratégicas de la entidad, las
normas que les rigen en materia de personal, y la garantia del derecho fundamental al didlogo
social y a la concertacion como principal mecanismo para resolver las controversias
laborales; promoviendo siempre la integridad en el ejercicio de las funciones y competencias
de los servidores publicos”. (Departamento Administrativo de la Funcion Publica, 2023b, p.

17)

Asi mismo, cabe mencionar que en el desarrollo de esta Dimensidn se tienen en cuenta los
lineamientos de las politicas de Gestidn Estratégica del Talento Humano e Integridad. La primera,
permite que las entidades cuenten con un talento humano idéneo y capacitado que contribuya al
cumplimiento de la mision institucional y los fines del estado. Asi mismo exige la alineacién de
las précticas del talento humano con los objetivos y el fin Gltimo de la entidad (Departamento de
la Funcion Publica, 2023b). Por otro lado, la politica de integridad “busca la coherencia de los
servidores publicos y entidades en el cumplimiento de la promesa que hace al Estado a la
ciudadania para garantizar el interés general en el servicio publico” (EVA, Funcion Publica, s.f.,
parr. 1). Para garantizar esta politica se tienen en cuenta dos instrumentos como son el codigo de

integridad en el servicio pablico y la gestion de conflictos de intereses.
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Sin embargo, para esta investigacion se tomé como referente la primera politica, la Gestion
Estratégica del Talento Humano, ya que ésta permite obtener el diagnostico de la gestion de las
entidades en temas de talento humano evaluando cada una de las fases del ciclo de vida del servidor
publico. En ese sentido, a continuacién, se relacionan las etapas para la implementacion de esta

politica.

Figura 2

Etapas de la Implementacion de la Politica Gestion Estratégica del Talento Humano

Marco Normativo

Caracterizacion de los servidores
Caracterizacion de los empleos
Caracterizacion de las necesidades

Aplicacion de la Matriz GETH:

D|AGNOST|CAR LA « Niveles de Madurez: Basico

GETH Operativo, Transformacion,
Las etapas de Consolidacion
laimplementacion it . e
de Ia pOIitica G ETH ':22'3_::55 ARA resultado de la Matriz GETH

Rutas de creacion de valor:
IMPLEMENTAR + Rutas de la felicidad, del

LAS ACCIONES crecimiento, servicio, de la
calidad, del analisis de datos

Hacer seguimiento a las acciones
implementadas

Evaluacion mediante instrumento
FURAG

EVALUAR LA GETH

Nota. La figura ilustra las etapas de la politica de gestion estratégica del talento humano y

sus caracteristicas mas relevantes de acuerdo con MIPG. Fuente: elaboracion propia.

Conforme a lo anterior, se considera que para una efectiva implementacion de la politica
GETH, las entidades deben contar con la informacion sobre su talento humano, realizar un

diagndstico de su gestion bajo la aplicacion de la matriz GETH, a partir de los resultados obtenidos
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de la matriz se disefian acciones para mejorar, se implementan dichas acciones y al final se evaltan
para hacer un seguimiento mediante un instrumento disefiado por la Funcién Publica, llamado

FURAG.

Cabe resaltar que segun el manual operativo de MIPG (2023), la etapa de autodiagndstico
es fundamental para que las entidades tengan un panorama en tiempo real del estado de la gestion
que adelantan en materia de la politica del talento humano, para esto, la Funcion Pablica cre6 la
Matriz de Gestion Estratégica del Talento Humano, una herramienta para saber el grado de
madurez en los diferentes componentes y subsistemas del proceso de gestion del talento humano,
basada en variables agrupadas en las categorias de la GETH, el ciclo PHVA y el ciclo de vida del
servidor publico. En ese sentido, la entidad debera analizar cada variable y autoevaluar su nivel de

madurez con un puntaje de 0 a 100.

Asi mismo, una vez la matriz arroje los resultados, la entidad puede ubicarse en uno de los
tres niveles de madurez identificados: Bésico Operativo, Transformacion o Consolidacion y con
base en ello, la entidad debe fortalecer las buenas practicas y proponer acciones de mejora en los

temas en los que se encuentra en nivel basico o Transformacion (MIPG, Funcion Publica, s.f.).

Asi las cosas, esta investigacion se baso en el autodiagndstico de la gestion del Talento
Humano de la Fiscalia, realizado en el afio 2021 por el grupo de Sistema de Gestion Integral de la
Subdireccion de Talento Humano, bajo el acompafiamiento de la Direccion de Planeacion y
Estrategia Institucional, mediante la aplicacion de la Matriz de la Politica de Gestion Estratégica
del Talento Humano (GETH). Conforme a esto, el resultado final del auto diagnostico fue de 61,9

puntos, que segun MIPG Yy las instrucciones de la Matriz de GETH, corresponde al nivel 4 en la
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transformacion, como se evidencia en la siguiente tabla:

Tabla 1

Grados de madurez de la matriz GETH 2021 de la Fiscalia
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FGN en un nivel de

Nombre Nivel

Nivel Basico Operativo Bajo

Nivel Basico Operativo Medio

Nivel Basico Operativo Alto

Nivel Transformacion

Puntaje Nivel
0-20 1
21-40 2
41 - 60 3
61 - 80 4
81-100 5

Nivel Consolidacion

Nota. La tabla relaciona los grados de madurez del diagndstico de la gestion del talento

humano segin MIPG del documento modelo estratégico de gestion del talento humano de la

Fiscalia 2020 -2024.

Cabe resaltar que la matriz de autodiagnostico aplicada en 2021 en la FGN arrojo

resultados por cada fase del ciclo de vida del talento humano. Con base en los resultados

reportados, llamo la atencidn que el componente de retiro fue el que tuvo menor puntaje, con una

calificacion de 59,2 y por esto, la presente investigacion centré su andlisis en esta fase,

correspondiente a la Gltima del ciclo de vida laboral del talento humano. A continuacién, se ilustra

el resultado:

Figura 3

Resultados de la Matriz GETH 2021 de la Fiscalia
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PLANEACION INGRESO DESARROLLO RETIRO

Nota. La figura 3 relaciona los resultados obtenidos por cada componente de la gestion del
talento humano en la Fiscalia en el afio 2021. Fuente: Modelo estratégico de gestion del talento

humano (MEGTH) de la Fiscalia 2020 -2024.

El retiro en términos estratégicos de la Fiscalia General de la Nacion

El tema que se desarroll6 a continuacion, hace referencia al primer objetivo estratégico de
esta investigacion, correspondiente a la descripcidn del componente de retiro de la FGN, teniendo
en cuenta su Modelo Estratégico de Gestion de Talento Humano 2020-2024 y la Dimension 1 del
Modelo Integrado de Planeacion y Gestidon, con el fin de evidenciar la falta de protocolos previos
en materia de transferencia de conocimientos en la fase de retiro del ciclo de vida del talento

humano.

Para contextualizar al lector, la FGN se cred bajo la Constitucién Politica de Colombia de
1991y empez06 a operar el 1 de julio de 1992 en funcion de la Rama Judicial, cuenta con autonomia
administrativa y presupuestal, se encarga de la busqueda y persecucion de los delitos en contra de
los bienes juridicos tutelados por el estado colombiano. En términos estructurales, segun el Decreto

Ley 016 de 2014 modificado por el Decreto 898 del 29 de mayo de 2017 se determina la estructura



60

de la Fiscalia, comprendida por las areas misionales y administrativas. Asi mismo, conforme al
Decreto Ley 17 del 9 de enero de 2014, emitido por el presidente de la Republica “se definen los
niveles jerarquicos, se modifica la nomenclatura, se establecen las equivalencias y los requisitos
generales para los empleos de la Fiscalia General de la Nacion” (Decreto 17 de 2014). La planta
de personal de la Fiscalia esta conformada por los siguientes niveles jerarquicos: Directivo, Asesor,

Profesional, Técnico y Asistencial.

Esta investigacion se desarrolld a partir de los lineamientos de un &rea especifica en la
Fiscalia denominada la Subdireccion de Talento Humano, la cual se organizd internamente
mediante la Resolucion No. 0-0783 del 7 de abril de 2014, bajo tres Departamentos: el
Departamento de Administracién de Personal, conformado por los Grupos de Gestion de Personal,
Nominay de la Informacion. EI Departamento de Bienestar y Salud Ocupacional, conformado por
los Grupos de Gestion del Bienestar y del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo.
Finalmente, el Departamento de Formacion y Desarrollo. En ese sentido, se focaliz6 el Grupo de
Gestion de Personal, para describir el componente de retiro del ciclo de vida del talento humano

en la Entidad.

El proceso de Talento Humano en la FGN, se encuentra documentado a través de guias,
manuales y procedimientos, los cuales se encuentran de manera digital en la plataforma del
Sistema de Gestion Integral, alli se encontro la guia retiros del servicio FGN- AP01-G-14 que
establece los lineamientos y determina las acciones a seguir de acuerdo con las diferentes causales
de retiro definitivo del servicio en la entidad. EI documento se divide en objetivo, alcance,

definiciones y siglas con relacion al retiro, el marco legal, el desarrollo del procedimiento de retiro,
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aspectos generales y revision y aprobacion. EI marco legal, hace relacién al Decreto Ley 020 del

9 de enero de 2014 y la Resolucion No. 0-0191 del 23 de enero de 2017.

El Decreto Ley 020 del 9 de enero de 2014, en el capitulo XII, menciona 14 causales de
retiro del servicio, sin embargo, en la guia de la Fiscalia se determinan y explican 3 de ellas. Segun
el Decreto, las causales corresponden a: Articulo 97. Renuncia regularmente aceptada; cuando el
servidor por decision propia presenta por escrito separarse del servicio, es irrevocable y su
aceptacion no podra ser posterior a 30 dias calendario una vez se haya presentado. Asi mismo, Si
pasado este tiempo no se ha aceptado por escrito su aceptacion, el servidor tiene derecho a retirarse

sin incurrir en faltas como abandono de cargo.

Por otro lado, el Articulo 102. Retiro por haber obtenido la pension de invalidez, jubilacion
0 vejez; cuando el servidor es notificado del reconocimiento de la pensién por uno de estos
motivos, y debe ser retirado del servicio por la Entidad e incluirlo en la némina de pensionados.
Una vez el servidor sea notificado, debe comunicarlo a la Subdireccion de Talento Humano o
quién haga sus veces dentro de los 15 dias siguientes. Finalmente, el Articulo 105. Edad de retiro
forzoso; cuando el servidor cumple la edad de retiro por ley y haya obtenido los derechos de
jubilacion o vejez, se incluye en la némina de pensionados, con excepcion del Fiscal General de

la Nacion (Decreto 020 de 2014).

La Resolucion No. 0-0191 del 23 de enero de 2017, “por medio de la cual se asignan y
delegan algunas funciones para la administracion y gestion del talento humano, y se dictan otras
disposiciones”, determina las facultades en torno a la toma de decisiones del nivel Directivo y la

expedicion de los actos administrativos de las situaciones administrativas de los servidores de la
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entidad, como es el caso del retiro, y a su vez, “en el Articulo 1. Literal a. aceptacion de renuncias.
Y el Articulo 4. Numeral 2. Aceptar las renuncias de todos los servidores de la entidad, con
excepcion del Fiscal General de la Nacion y los servidores sefialados en el articulo 1° del citado

acto administrativo” (Fiscalia General de la Nacion, 2017).

Asi mismo, en la guia se encontro el desarrollo del tramite administrativo que se debe hacer
en la Subdireccion de Talento Humano o quien haga sus veces cuando se presenta una de las
causales de retiro, dividido por actividades, la actividad cuenta con una breve descripcion, un
responsable a cargo de su ejecucion, el registro donde se realiza la actividad, ya sea digital o fisico.
Dicho desarrollo conlleva 6 pasos, correspondientes a 1. Recibir la solicitud de renuncia o retiro y
verificar que cumpla los requisitos del Decreto 020 de 2014 y los expuestos en la guia. 2. Proyectar
e imprimir las resoluciones de aceptacion de renuncia, retiro forzoso, vacancia por muerte y
pension por invalidez. 3. Recibir y escanear el acto administrativo que debe estar numerado y
firmado para ser comunicado a través de correo electronico a la Subdireccién de Talento Humano.
4. Imprimir la resolucion y comunicar al servidor retirado y al jefe donde se encontraba adscrito.
5. Registrar la novedad de retiro en el sistema de informacion, para ser incluido en las novedades
de némina. 6. Enviar la documentacion como soporte al grupo de historias laborales donde reposa

el archivo fisico de las hojas de vida de los servidores y ex servidores.

Finalmente, la guia menciona 6 aspectos generales que se deben tener en cuenta en temas
del retiro del servicio, diferentes a los pasos mencionados anteriormente. Dichos aspectos
corresponden a ¢coOmo deben presentar la carta de renuncia los servidores que decidan retirarse?,
la competencia de ¢quién acepta la renuncia?, los términos y ¢como se realiza el proceso en caso

de fallecimiento?
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La gestion del proceso de retiro en la Fiscalia involucra una serie de intervinientes internos
y externos que garantizan su correcta ejecucion. A nivel interno, los directivos son responsables
de aprobar la desvinculacion y firmar los actos administrativos correspondientes. La Subdireccion
de Talento Humano, especificamente el Departamento de Administracion de Personal, desempefia
un papel clave, coordinando el proceso mediante grupos especializados como Novedades
Administrativas, Pensiones, Bienestar, Nomina e Historias Laborales. Cada grupo tiene funciones
especificas, como el manejo de tramites administrativos, asesoria sobre pensiones,
acompafamiento a los servidores en su retiro, liquidacion de prestaciones y la organizacion de los
archivos laborales. Ademas, los jefes de dependencia son responsables de la entrega del puesto de
trabajo y la carga laboral. Por otro lado, los intervinientes externos incluyen a los fondos de
pensiones, encargados del reconocimiento de pension, el Gobierno Nacional, que establece el
marco normativo, y la Funcién Pablica, que proporciona guias y estrategias para una gestion

publica eficiente.

El siguiente mapa mental ilustra las relaciones y responsabilidades de cada actor en el

proceso de retiro en la Fiscalia:

Figura 4

Mapa mental intervinientes proceso de desvinculacion en la FGN
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Por otro lado, existe el Modelo Estratégico de Gestion del Talento Humano 2020 — 2024,
una estrategia que le permite a la entidad contar con una herramienta que les proporcione a los
servidores una guia durante su permanencia en la Fiscalia. En ese sentido, se tuvo en cuenta el
andlisis de las fases del ciclo de vida laboral, correspondiente al retiro. Del mismo modo, el modelo
esta articulado con la gestion del conocimiento e innovacion para una mejor gestion del talento
humano en la entidad y el cumplimiento de los objetivos propuestos, segln el Direccionamiento

Estratégico 2020-2024.

Es importante sefialar, que para la formulacion del modelo del Talento Humano de la Fiscalia se
tuvo en cuenta los elementos de planeacién estratégica, politicas laborales y de empleo publico.
Asi mismo, para su implementacion se incluyeron componentes y herramientas para el
autodiagnostico de la gestion del talento Humano y el infograma matriz de gestion estratégica de
talento humano creada por el Departamento Administrativo de la Funcién Publica. Asi mismo, el
modelo tuvo en cuenta las cinco etapas del ciclo de mejora continua correspondientes a Planear,

Hacer, Verificar y Actuar (PHVA) (Fiscalia General de la Nacion, 2020a).

De acuerdo a esto, el documento del modelo esté dividido por la introduccién, donde se
relacionan los marcos legal, conceptual e institucional, como también la caracterizacion del talento
humano en la fiscalia, entre otras, las denominaciones de los cargos. También se encuentra
definido el objetivo general, que es establecer un modelo estratégico de gestion del talento
humano, con el fin de lograr los objetivos institucionales mediante el desarrollo y seguimiento de
las fases del ciclo de vida laboral, alli se encuentran definidos los objetivos especificos y el alcance
del modelo, el cual inicia con el diagndstico y finaliza con el seguimiento de los planes definidos.

Conforme a esto, se realizo el diagnostico de la gestion y se determinaron las rutas de creacion de



valor, es decir las acciones para mejorar los resultados obtenidos y al final se describié como opera

el modelo en la Fiscalia General de la Nacion.

Teniendo en cuenta el diagnostico, se evidencio una calificacion de 59,2 puntos en la fase
de retiro. EI modelo indica que la entidad desarrolla actividades para promover un plan de retiro
para los servidores, con el fin de contar con una herramienta que oriente y apoye las diferentes
etapas que confronta el servidor al finalizar su vida laboral, ya que impactan también su entorno
social y familiar. De igual modo, dice que la entidad incluye para esta fase capacitaciones a los
servidores con el fin de que puedan desenvolverse en nuevos escenarios productivos, sociales y
familiares. Por otro lado, cuenta con programas de reconocimiento por el servicio prestado en la

entidad (Fiscalia General de la Nacion, 2021).

Asi mismo, en el autodiagnéstico se puedo evidenciar los puntajes por cada componente
de la fase de retiro, es decir las actividades que conllevan a dar fin a la trayectoria laboral de un
servidor en la entidad, como también contar con el registro y control de las cifras del personal
retirado o proximo a desvincularse. Aqui se relacionan todos los programas asociados con los
retirados y los mecanismos para transferir el conocimiento a los servidores que contindan

vinculados en la entidad.

De acuerdo con el autodiagnostico segun el consolidado en Excel de la matriz GETH

(Fiscalia General de la Nacion, 2021), los resultados fueron los siguientes:

Figura 5

Resultados por componentes Matriz GETH 2020- 2024 de la Fiscalia
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Fuente: La figura 5 relaciona los resultados por cada categoria del componente de retiro
segun MIPG. Fuente: modelo estratégico de gestion del talento humano (MEGTH) de la Fiscalia

2020 -2024.

En la categoria gestion de la informacion, la calificacion fue de 100 y evalud “contar con

cifras de retiro de servidores y su correspondiente andlisis por modalidad de retiro” (Fiscalia

General de la Nacion, 2021).

En la categoria de Administracion del Talento Humano, la calificacion fue de 50, era sobre
“Realizar entrevistas de retiro para identificar las razones por las que los servidores se retiran de
la entidad” y “Elaborar un informe acerca de las razones de retiro que genere insumos para el plan
estratégico del talento humano” (Fiscalia General de la Nacion, 2021). En ese sentido, con el
puntaje que arrojo la evaluacion y segln la matriz, se hacen entrevistas de retiro aleatorias a
algunos ex servidores, y se realizan informes sobre las razones de retiro de los servidores publicos,
pero no existe un analisis que genere insumos para el plan de prevencion. ElI documento sefiald
gue no se realizaron la totalidad de entrevistas de retiro para identificar las razones por las que los

servidores se retiran de la entidad.



La categoria de desvinculacion asistida, el puntaje fue de 60 puntos, lo que refiere a:

“Contar con programas de reconocimiento de la trayectoria laboral y agradecimiento por
el servicio prestado a las personas que se desvinculan” y “Brindar apoyo socio laboral y
emocional a las personas que se desvinculan por pension, por reestructuracion o por
finalizacion del nombramiento en provisionalidad, de manera que se les facilite enfrentar
el cambio, mediante un Plan de Desvinculacion Asistida (Fiscalia General de la Nacion,

2021).

De acuerdo con lo anterior y el resultado de la matriz GETH, segun el documento “la
entidad ha realizado algunas actividades de reconocimiento de la trayectoria laboral vy
agradecimiento por el servicio prestado a las personas que se desvinculan, como también, la
entidad ha realizado algunas actividades de desvinculacion asistida” (Fiscalia General de la
Nacién, 2021). Asi mismo, la entidad cuenta con la Guia Programa de Preparacion para la
Jubilacion, cédigo FGN-AP01-G-16, que establece los lineamientos de los servidores en condicion
de prejubilado que cuenten con elementos que le permitan continuar con su nuevo ciclo de vida, a
través de sensibilizacion, formacion y recreacion, entre otros espacios de reflexion para fortalecer

su proyecto de vida (Fiscalia General de la Nacién, 2024a).

La guia se desarrolla mediante la aplicacion las fases de la identificacion de la poblacion
objeto, la divulgacion de las actividades a realizar, la ejecucion de dichas actividades, el cierre, la
evaluacion y seguimiento para los programas a cargo del Departamento de Bienestar como lo es

el programa de preparacion para la jubilacion e incentivo de pension de vejez.



En ese sentido, la categoria de gestion del conocimiento obtuvo una calificacion de 35
puntos y refiere “contar con mecanismos para transferir el conocimiento de los servidores que se
retiran de la Entidad a quienes contintian vinculados”. (Fiscalia General de la Nacion, 2021). Y
segun la calificacion de la matriz GETH, la entidad ha analizado la viabilidad de implementar

mecanismos para gestionar el conocimiento que dejan los servidores que se desvinculan:

La entidad no cuenta totalmente con mecanismos para transferir conocimiento de los
servidores que se retiran a quienes contintan vinculados. En la actualidad solo algunas
dependencias han identificado personal préximo a pensionarse, cuyos conocimientos
necesariamente deben ser transmitidos antes de su retiro, con el fin de no obstaculizar la
administracion de justicia. Tal es el caso de la Direccion del Cuerpo Técnico de
Investigacion CTI, que ha estudiado la viabilidad de gestionar el conocimiento de los
peritos para lo que se han venido articulando con la Direccién de Altos Estudios (Fiscalia

General de la Nacion, 2020a, p. 20).

Otra de las evidencias que se encontraron fue el documento del contexto estratégico de la
Fiscalia 2020-2024, elaborado mediante una matriz DOFA, para la construccion del
Direccionamiento Estratégico 2020-2024. Cabe resaltar que una de las debilidades que arrojé esta
matriz fue “deficiencias en la transferencia de conocimientos especializados que poseen los
servidores proximos a pensionarse” (Direccion de planeacion y desarrollo-Fiscalia, contexto
estratégico, 2021, p. 3). En ese sentido, se cred el objetivo estratégico nimero 4 del
Direccionamiento Estratégico, correspondiente al fortalecimiento de la en infraestructura,

tecnologia y equipo humano en la entidad.



En ese sentido, se plante6 el desarrollo de las capacidades y bienestar de los colaboradores,
mediante el manejo estratégico del talento humano y por ende, promociona el modelo estratégico
de gestion del talento humano, y relaciond las medidas adicionales de gestion del talento humano
en caso de presentarse un confinamiento, y alli resaltaron la creacion de un “semillero de nuevos
fiscales, como consecuencia del proceso de retiro de mas de 7.000 funcionarios que cumplen
requisitos para pensionarse. Este semillero buscard formar a los nuevos servidores, con el fin de

generar un equipo altamente calificado” (Fiscalia General de la Nacion, 2020b, p. 45).

Conforme a lo anterior, la entidad cuenta con el Plan Institucional de Formacion y
Capacitacion (PIFC) que se desarrolla cada afio bajo la Direccion de Altos Estudios (DAE). Segln

Fiscalia General de la Nacion (2022):

El PIFC es un documento de referencia que despliega la estrategia pedagogica institucional
para abordar las necesidades formativas de los servidores y contiene las lineas de formacion
y capacitacion sobre las cuales la DAE desarrollara su gestién lo largo del afio y los cursos

que dicta la DAE para crear conocimientos y competencias en los servidores de la entidad.

(p. 4)

Segln esto, para la elaboracion del PIFC de 2022, se buscaba que este apoyara las
estrategias institucionales planteadas en el objetivo 4 del Direccionamiento Estratégico,
correspondientes a aportar desde la DAE la gestion del conocimiento, a través de la estrategia de
semilleros bajo la metodologia de mentoria, y asi culminar el ciclo formativo de los servidores que
aprobaron el curso de peritos en diferentes especialidades (Fiscalia General de la Nacion, 2022).

Cabe resaltar, que la DAE cuenta con una plataforma virtual (AVE) y esta ofrece “mas de 18



cursos virtuales para la atencién de las necesidades de capacitacion de las &reas misionales y de
apoyo a la gestion” (Fiscalia General de la Nacion, 2023, p. 12). Esto, con el fin de fortalecer las
competencias y habilidades para que los servidores se desenvuelvan ante los retos y desafios de la
gestion institucional y en el cumplimiento de la mision de la entidad. Finalmente, el (Fiscalia
General de la Nacion, 2023) continto con el apoyo de la estrategia de semilleros en cuanto a los
cursos de formacion especializada para asistentes de fiscal y peritos. Y el PIFC 2024, planted la
importancia de complementar las acciones necesarias segun el nuevo Direccionamiento
Estratégico y menciond la gestion en el desarrollo de actividades en cuanto a temas muy
especializados como lo son los conocimientos de fiscales, asistentes de fiscal y policia judicial, sin
resaltar o describir a profundidad la estrategia de semilleros, mentorias y gestion del conocimiento

(Fiscalia General de la Nacion, 2024b).

De acuerdo con el propdsito de esta investigacion, de analizar la transferencia de
conocimiento especificamente durante la etapa de retiro en la Fiscalia, se pudo evidenciar que la
Direccion de Planeacion y Desarrollo elaboré un documento llamado “Modelo de Gestion de
Conocimiento e Innovacion” que permita disponer el conocimiento para todos en la entidad,
mediante procesos culturales y de cambio que agrupen y enriquezcan la gestion de la Fiscalia. “El
objetivo del modelo es gestionar el conocimiento clave para la mision de la entidad a través de la
identificacion, generacion, recopilacion, conservacién y transmision del conocimiento que permita
mejorar la calidad del trabajo, el aprendizaje e incentivar la innovacion” (Fiscalia General de la

Nacion, s.f., p. 5).

Dicho documento se dividio por el objetivo, el proposito del modelo y su alcance, para la

realizacion de este se tuvo en cuenta los antecedentes, que sirvieron como base para construir la



estrategia que permitiera gestionar el conocimiento en la entidad. Cabe resaltar que, “en la Fiscalia
los servidores trabajan con el conocimiento, muchas veces para generar nuevo conocimiento. De
esta manera logran materializar la mision de la entidad: la investigacion de los hechos punibles y
el ejercicio de la accion penal” (Fiscalia General de la Nacion, s.f., p. 9). Para esto, se tomaron 25
grupos focales y se hicieron 15 mesas de trabajo con el fin de entender la percepcién de los
servidores con la realidad en relacion con la gestion del conocimiento e innovacion. Como
resultado de lo anterior, se obtuvo un diagndéstico de la Gestion del Conocimiento e Innovacion,

para asi plantear las estrategias méas considerables para el desarrollo del Modelo.

El modelo en la Fiscalia, se enfoca en la Transformacion Organizacional y tiene a

consideracion 5 ejes:

Figura 6

Modelo de Gestion de Conocimiento de la Fiscalia
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Nota. La figura muestra los 5 ejes del modelo de gestion de conocimiento e innovacion de
la Fiscalia, apoyados por los procesos, las personas y la tecnologia para el logro de la

transformacion institucional. Fuente: (Fiscalia General de la Nacion, s.f., p. 11)

Como se puede observar en la figura anterior, los ejes corresponden a la planeacion; etapa
donde se plantean las posibles estrategias para construir planes y actividades asociadas con el tema
de la gestion de conocimiento. La generacion y produccion de conocimiento; contempla la
identificacion del conocimiento, generacion y produccién de nuevas maneras de realizar los
diferentes trabajos en la entidad. Herramientas de uso y apropiacion; se basa en todas las
herramientas que permitan el acceso a la informacion, los repositorios existentes para poder asi a
través de dichas herramientas divulgar todo el contenido relacionado. La analitica institucional;
correspondiente al andlisis de la informacion y pueda ser base para la toma de decisiones del nivel
directivo al interior de la entidad. Finalmente, la cultura de compartir y difundir; que hace parte de
todos los espacios creados para la discusion, para la participacion del talento humano en programas
y proyectos relacionados con la gestion del conocimiento y la gestion adecuada de las diferentes

herramientas de apropiacion.

En el modelo se determind la importancia de los diferentes roles como lo son las personas,
los procesos y la tecnologia. Como también los habilitadores de la gestién del conocimiento, como
lo son; la estrategia, comunicacion, innovacion y cultura organizacional, los cuales permiten una
mejora continua en el desarrollo del modelo y su articulacion con los ejes. Cabe desatacar, que
durante la elaboracion del modelo se identificaron 5 problematicas mas representativas y a partir
de ellas se definieron retos institucionales para el cierre de dichas brechas. Dichas problematicas

son: desaprovechamiento de competencias y capacidades individuales, fuga de informacion
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institucional, desarticulacion interinstitucional, baja participacion en cursos de formacion y

capacitacion.

Adicionalmente, se cre6 el plan de accion para la implementacion del modelo para
desarrollar las actividades de los retos propuestos bajo las problematicas mencionadas
anteriormente de acuerdo con la relacion de los ejes expuestos en el modelo. Asi mismo, se
identificaron unas barreras para la implementacion del modelo, sobre todo por la falta de cultura
y gestién del cambio, por la no aceptacion por parte de talento humano, como también la falta de
disponibilidad de recursos e infraestructura (Fiscalia General de la Nacién, s.f.). Cabe mencionar
también, la participacion de la Direccion de Planeacion como catalizador para esta gestion y la
articulacion del modelo con otros planes institucionales, como lo son; planes de accion y
priorizacion, plan de bienestar, plan de gestion documental, plan estratégico de tecnologias de la

informacion y plan institucional de formacion y capacitacion.

Es importante mencionar que, existe una formalidad en el momento en que un servidor
comienza el proceso de retiro o de traslado de dependencia por alguna novedad administrativa en
la Fiscalia. La entidad cuenta con el Formato Certificacion de Entrega de Obligaciones y
Legalizacion de Bienes, con codigo FGN-AP01-F-02, en formato Excel para ser diligenciada con
los datos del servidor, el motivo del traslado, y esto se legaliza mediante las firmas de cada jefe de
area conforme a la entrega de pendientes y obligaciones por conceptos de: entrega cargo y carga
laboral, bienes para funcionamiento del area y correspondencia asignada, cancelacion de accesos
sistemas de informacion-Sl, del area asignada, segun aplique, legalizacion bienes devolutivos
asignados mediante inventario individualizado, préstamo de documentos del archivo central y

bloqueo usuario ORFEO cuando aplique, legalizacion de comisiones y tiquetes aereos, equipo de
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coémputo, blogueo de cuentas usuario (Red, Correo y Sistema de Informacién (SI), legalizacion
accesos por traslado o retiro, entrega tarjeta y cancelacion acceso parqueadero (grupo seguridad,
infraestructura y personas), entrega de carné institucional por retiro definitivo o licencia especial
no remunerada, declaracion de bienes y rentas (SIGEP), saldos pendientes con la Fiscalia General

de la Nacion registrados a nivel contable y evaluacion del desempefio laboral.

Finalmente, se evidencio que para los fiscales existe un formato especial para la entrega
del despacho denominado Formato Informe Entrega de Despacho de Fiscal, con c6digo FGN-
MPO02-F-125 en caso de retiro, traslado, reubicacion, suspension u otra situacion administrativa.
En este documento se debe diligenciar la cantidad de expedientes a cargo y la etapa en que se
encuentran segun el sistema penal oral acusatorio (SPOA), debe indicar los procesos bajo
asignacion especial por parte del despacho del Fiscal General de la Nacién, los expedientes que
tiene en préstamo, los procesos que tiene personas con medida de aseguramiento y los procesos
relevantes o priorizados. Como también existe un espacio en el formato para que el fiscal informe

de otros temas relevantes que deba transferir cuando entrega su despacho.

En conclusion, este capitulo describié con base al marco legal, el Modelo Integrado de
Planeacion y Gestion y el Modelo de Gestion Estratégica del Talento Humano de la Fiscalia, la
estructura del retiro dentro de la entidad y el modelo de gestién de conocimiento adelantado por la
Direccion de Planeacion y Desarrollo, correspondientes a la Dimension 1 y la Dimension 6 de
MIPG, subrayan la importancia de disponer de procedimientos bien documentados y estructurados
para asegurar la continuidad de los procesos organizacionales. La Fiscalia, en este sentido, cuenta

con un conjunto de documentos enfocados en el cumplimiento de las normativas establecidas.
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Sin embargo, se identifican limitaciones en dichos instrumentos, particularmente en lo que
respecta a la transferencia de conocimiento en la fase de retiro. Estos instrumentos tienden a ser
generales y no abordan practicas especificas que podrian potenciar la eficiencia y efectividad en
la gestion del conocimiento. Como, por ejemplo, contar con procedimientos claros para que, antes
de la salida de un servidor, este documente sus funciones, procedimientos clave, lecciones
aprendidas y mejores practicas en formatos estandarizados. Ademas, los resultados de la aplicacion
de la Matriz de Gestion Estratégica de Talento Humano en 2021 mostraron un nivel de

transformacion en varias areas; sin embargo, el componente de retiro presentd el puntaje mas bajo.

Este resultado resalta la necesidad de mejorar los procesos de transferencia de
conocimiento en esta fase para conservar el capital intelectual y asegurar la continuidad operativa,
implementando sesiones de transferencia donde el empleado que va a retirarse comparta
directamente el conocimiento con su sucesor y equipo de trabajo. Estas sesiones pueden grabarse

para crear un repositorio de conocimientos accesible para todos.

Para profundizar en estos hallazgos, se realizaron entrevistas que contrastaron la teoria, los
documentos sobre el proceso de retiro y la gestion interna en las Dependencias. Estas entrevistas
revelaron discrepancias entre los referentes tedricos y las précticas cotidianas en la entidad,
subrayando la necesidad de implementar estrategias especificas que faciliten la transferencia de

conocimientos criticos a quienes contindan en la organizacion.
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Capitulo 4: La transferencia de conocimiento durante la etapa de retiro de un

servidor en la Fiscalia y sus posibles vacios

En el presente capitulo se examind como desde el componente de retiro se materializa la
gestion del conocimiento e innovacion en la Fiscalia y ¢qué parametros se utilizan para garantizar
la transferencia del conocimiento de los servidores proximos a retirarse a los que continGan
vinculados? Conforme a esto, se realizaron entrevistas semiestructuradas a una muestra de 10
servidores de la Fiscalia, con el proposito de evidenciar la realidad, es decir lo que ocurre en el dia
a dia en la entidad y los procedimientos y documentos establecidos al interior de esta. En ese
sentido, para la muestra se tuvo en cuenta que los servidores a entrevistar fueran en su mayoria
jefes, o coordinadores de grupo ya que se requeria de su experiencia como lideres, asi mismo se
tuvo en cuenta que su permanencia fuera por mas de 2 afios en la prestacion del servicio en la
entidad, asi mismo, entre otras, que una persona que haya participado en uno de los programas
planteados y mencionados en el capitulo anterior, correspondiente a la estrategia de semilleros y
mentorias a cargo de la Direccion de Altos Estudios, apoyado por la Direccion de Planeacion y
Desarrollo. A continuacion, se relaciona el resumen de las caracteristicas principales de la muestra

entrevistada:

Tabla 2

Caracteristicas principales de la muestra entrevistada

Entrevista Entrevista Entrevista Entrevista | Entrevista | Entrevista | Entrevista | Entrevista | Entrevista | Entrevist
No. 1 No. 2 No. 3 No. 4 No. 5 No. 6 No. 7 No. 8 No. 9 a No. 10
Aiios en la 30 25 12 14 30 12 17 8 2 18
entidad
ex
Profesional | Ex jefe DAP Profesional de Profesional | Profesional Profesional Profesiona Subdirectora Profesiona
Cargo Especializad | hoy Asesor Il - Especializad | de Gestién | Técnico Il | Investigado Talento
Gestion 111 | Experto | Experto
oll (E) oll 11 rlil Humano hoy
Fiscal
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Entrevista Entrevista Entrevista Entrevista | Entrevista | Entrevista | Entrevista | Entrevista | Entrevista | Entrevist
No. 1 No. 2 No. 3 No. 4 No. 5 No. 6 No. 7 No. 8 No. 9 aNo. 10
Especializad
0

Ubicacién Subdireccio Delegada Subdireccion | Subdirecci6 SUbﬁI&?CIO SUng(rfeCCIO Direccion Direccion Dlrzcecmn
n de Talento Jelegac de Talento n de Talento -2

cargo Criminalidad Talento Talento CTI de Altos contra el Planeacio

Humano - . Humano - Humano - - P
actual DAP Organizada DAP DB Humano - Humano - Estudios | Narcotréafico ny
DAP DAP Desarrollo
Grupo de
Consolidacion I
. Ex Jefe Particip6 en Grupo ex Grupo
Ié;deerri_enci g;ﬂzg Departamento At’i\ln:;;eig?ri?va Grupo de Grupo de | el programa | Sistema de F%;Lr:?;jgree subdirectora | Gestion
p Administracié Bienestar Pensiones de Gestion de Talento del
a Presunta sy . s - DAE .
n de Personal ] . mentorias Integral Humano Cambio
Vinculaciones
Laborales

Fecha de _— A -
la 23 de mayo 24 de mayo | 27 de mayo de | 28 de mayo | 30 de mayo | 31 de mayo | 31 de mayo | 6 de junio | 5de juniode | 10 de julio

entrevista de 2024 de 2024 2024 de 2024 de 2024 de 2024 de 2024 de 2024 2024 de 2024

Nota. Elaboracion propia con datos tomados del perfil de los servidores entrevistados.

Segun la tabla anterior, los servidores entrevistados tienen en promedio 17 afios de
experiencia en la entidad, el 50% trabaja actualmente en la Subdireccion de Talento Humano y
tienen conocimiento o estan involucrados en el proceso de retiro, 2 servidoras hicieron parte de
esta Subdireccion para los afios 2022 a 2024 que fue la jefe del Departamento de Administracion
de Personal (DAP) y la Subdirectora de Talento Humano (STH), esto, teniendo en cuenta que la
entidad se encuentra en un proceso de transicion por el cambio de Administracion y las jefes que
ahora asumen ese cargo estan conociendo la entidad y planeando las nuevas estrategias
encaminadas al Direccionamiento Estratégico 2024- 2026, que aun esta en proceso de elaboracion

y no ha sido publicado.

De igual manera, se tuvo en cuenta que un entrevistado hiciera parte del proceso misional,
y que tuviera experiencia en temas de calidad, conocido como el Sistema de Gestion Integral, asi
mismo se tomo para la muestra un servidor de la Direccidn de Altos Estudios por ser la Direccion
que adelanta las estrategias en cuanto a la formacion y transferencia de conocimientos en la entidad

y finalmente, un entrevistado que integrara la Direccion de Planeacion y Desarrollo, que fue la
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lider del grupo de cambio, quien participd y gestiond el modelo de gestion de conocimiento actual

en la Fiscalia.

Asi las cosas, a continuacién, se examina ;como desde el componente de retiro se
materializa la gestion del conocimiento e innovacion en la Fiscalia y qué parametros se utilizan
para garantizar la transferencia del conocimiento de los servidores proximos a retirarse a los que
contindan vinculados? Para esto, se realizaron 17 preguntas, teniendo en cuenta el Modelo

Integrado de Planeacion y Gestion, en temas de retiro y gestion de conocimiento.

Con respecto a la pregunta No. 1: ;Puede por favor contextualizarnos sobre la experiencia
que tiene de su cargo en la entidad? EI 80% trabaja o han trabajado en la Subdireccién de Talento
Humano en temas como situaciones administrativas, carrera, némina, entre otros, el 90% de ellos
han sido jefes o lideres de grupos durante su permanencia en la Fiscalia, y el entrevistado No. 8
como se evidencia mas adelante, se abstiene de responder algunas preguntas de la entrevista
relacionadas con procedimientos ajenos a los que el maneja, como es el caso del retiro, ya que él
hace parte de la Direccion de Altos Estudios y sus funciones estan enfocadas en el desarrollo de
cursos, formacion académica e investigacion y desarrollo del cédigo de ética. En ese sentido, se
realizaron otras preguntas para profundizar en la investigacion en estos temas. Asi mismo, se
realizaron otras preguntas a la entrevistada No. 10, ya que fue quien lidero la elaboracion del

Modelo de Gestion del Conocimiento en la Fiscalia.

Cabe resaltar que, la entrevistada No. 1, menciono lo siguiente:

Los cargos no estan asociados a las funciones que uno cumple en un momento determinado,

entonces si bien mi cargo es profesional especializado 11, ese cargo lo vengo desempefiando
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desde el afio 2015 pero eh, durante el tiempo que he tenido ese cargo he desempefiado

distintas funciones.

Conforme a esto, el factor limitante observado aqui es la falta de alineacién entre las
funciones y los perfiles profesionales de los servidores, lo que genera que el personal desemperie
tareas fuera de su especialidad. Esta desorganizacion en la asignacion de funciones disminuye la
efectividad y la calidad del trabajo, desaprovecha el conocimiento especializado y crea
ambigliedad en roles y responsabilidades. Al no documentarse ni organizarse las tareas segun el
perfil, se obstaculiza la transferencia de conocimiento, ya que no se identifica con claridad qué
informacion debe compartirse o preservarse. Para superar esta limitacion, es pertinente establecer
un sistema que asigne funciones segln la especialidad profesional de cada empleado y documente
los conocimientos asociados, garantizando asi una transicion mas precisa y la continuidad en los
procesos.

La pregunta No. 2 consistia en: ;Como se realiza el retiro de un servidor en la entidad? Y

los resultados se muestran a continuacion:

Figura7

Respuestas de la segunda pregunta de las entrevistas

Pregunta 2

30% 30% 30%
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Por el Decreto varias causales otras no sabe no
020 de 2014 responde
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Nota. La figura muestra los resultados en porcentaje de las respuestas de la segunda

pregunta de la entrevista. Fuente: elaboracion propia.

De acuerdo a esto, se notd que el proceso de retiro en la Fiscalia carece de un consenso
claro entre los entrevistados. El 30% indicé que el retiro se lleva a cabo conforme al Decreto 020
de 2014, mientras que otro 30% menciono las causales de retiro estipuladas en dicho Decreto y
referidas en la Guia de Retiros del Servicio FGN-AP0O1-G-14. Algunos entrevistados, como el No.
4, sefialaron un procedimiento interno, sin especificar en qué consiste, mientras que otros
entrevistados, como el No. 7, mencionaron programas de preparacion para el retiro sin hacer
referencia a un documento formal. Finalmente, el entrevistado No. 10 indic6 que el retiro ocurre
mediante la presentacion de la renuncia y la entrega del puesto de trabajo. En conclusion, aunque
el Decreto Ley 020 de 2014 establece 14 causales de retiro, los entrevistados manejan el tema de
manera heterogénea, con variaciones en el conocimiento y la interpretacion del proceso. Esto
evidencia la falta de un lenguaje y comprension comunes entre los servidores, incluso dentro de la
Subdireccion de Talento Humano, lo cual limita la claridad y uniformidad en la ejecucion del

proceso de retiro.

Con respecto a la pregunta No.3: ¢ Qué se tiene en cuenta en el momento en que un servidor
toma la decision de retirarse? Las respuestas de los entrevistados fueron diversas. La mayoria
indico que el retiro suele ocurrir de forma voluntaria o al cumplir los requisitos de pension. En
estos casos, se considera la solicitud de retiro, la fecha deseada para la desvinculacion y el tiempo
de aviso previo, que es de tres meses, ademas del cumplimiento de las semanas necesarias, lo cual

es gestionado principalmente por el grupo de pensiones. Algunos tambien mencionaron que cada
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causal de retiro cuenta con su propio procedimiento y que la entrega del puesto de trabajo debe

formalizarse mediante un formato de paz y salvos.

Este rango de respuestas evidencia una falta de consenso sobre los factores formales que
deben considerarse en el proceso de retiro. La Unica referencia normativa clara mencionada fue la
del entrevistado No. 9, quien cit6 el Decreto 020 de 2014. Esta variedad de perspectivas muestra
una interpretacién inconsistente del proceso, destacando la necesidad de un enfoque unificado en

torno a los requisitos y procedimientos de retiro.

Con relacion a la pregunta No.4: ;Cuéles son los lineamientos para garantizar el retiro de

un servidor en la entidad? Se muestra a continuacion los resultados:

Figura 8

Respuestas de la cuarta pregunta de las entrevistas

Pregunta 4
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Nota. La figura muestra los resultados en porcentaje de las respuestas de la cuarta pregunta

de la entrevista. Fuente: elaboracién propia.
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Segun las respuestas obtenidas, el 40% de los entrevistados indicd que los lineamientos
para el retiro de un servidor en la entidad estaban basados en la normativa legal. Un 30% menciond
que estos lineamientos se encuentran en la guia de retiros del servicio, identificada como FGN-
AP01-G-14 dentro del Sistema de Gestion Integral (SGI). EI 20% de los encuestados no supo o
prefirié no responder, y el entrevistado No. 10 sefialdé que solo se considera el tiempo necesario
para presentar la renuncia con la debida antelacion para asegurar el cumplimiento de los tramites

administrativos.

Esto indica que, aunque existen lineamientos en las guias institucionales del SGI,
especialmente en la guia de retiros del servicio, estos documentos se limitan a aspectos
administrativos y normativos, como el Decreto 020 y sus causales de retiro, asi como los tiempos
requeridos para los tramites. Sin embargo, estas guias no abordan de manera especifica la
transferencia de conocimiento como parte del proceso de retiro, lo cual seria fundamental para

preservar el capital intelectual de la entidad.

Conforme a la pregunta No. 5, si: ¢ Existe alguna norma para garantizar el proceso de retiro

de un servidor? ;Cudl es y aplica en esta entidad?

Figura 9

Respuestas de la quinta pregunta de las entrevistas



20
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Nota. La figura muestra los resultados en porcentaje de las respuestas de la quinta pregunta

de la entrevista. Fuente: elaboracion propia.

Se observo que el conocimiento sobre este tema esté disperso entre los entrevistados. La
entrevistada No. 9, quien fue subdirectora de Talento Humano, ofrecidé una respuesta més clara,
pero no se percibe un lenguaje comun entre los entrevistados. Aunque algunos mencionaron la
guia de retiros y el Decreto 020, no todos reconocen la existencia de estos documentos en el
Sistema de Gestion Integral (SGI) de la entidad. Esto demuestra que el acceso y conocimiento de
estos documentos depende de las funciones y actividades diarias de cada servidor, lo cual implica
que no todos los empleados, incluso aquellos en roles de gestion de talento humano, tienen el

mismo nivel de familiaridad con las normativas aplicables.

De acuerdo con los resultados, el 50% de los entrevistados identifico el Decreto 020 de
2014 (articulos 96 al 112) como la norma que regula el proceso de retiro. Otro 20% se refirio a
normas adicionales, como la Ley 1821 de 2016, que establece el retiro forzoso al cumplir los 70
afios, y la Ley 797 de 2003 sobre pension por invalidez, ademas de las normativas que aplican en
caso de inhabilidades para el cargo. La entrevistada No. 3 mencion0 la guia de retiro del servicio,

mientras que la entrevistada No. 6 citd el Decreto 021 y la guia de novedades administrativas. Por
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su parte, la entrevistada No. 10 aludié al Modelo de Gestion de Talento Humano, el cual esta
integrado con el Modelo de Gestion de Conocimiento, aunque sefialo la falta de socializacion de

estos modelos a nivel institucional.

En conclusidn, si bien existen normas y documentos como el Decreto 020 y diversas leyes
aplicables al retiro, hay una notable falta de comunicacion y coherencia en el entendimiento de
estos entre los servidores, lo que da lugar a respuestas inconsistentes y revela la necesidad de una

socializacion més efectiva de las normativas y procedimientos de retiro en la entidad.

Por otro lado, con el fin de tener conocimiento de las cifras de retiro en la entidad, se
realiz6 la pregunta No. 6: ;La entidad cuenta con cifras de retiro de los servidores? ¢ Esta

informacion se analiza y categoriza?

Figura 10

Respuestas de la sexta pregunta de las entrevistas

Pregunta 6
8
6
4 60%
0
si no sabe no no
responde

Nota: La figura muestra los resultados en porcentaje de las respuestas de la sexta pregunta

de la entrevista. Fuente: elaboracién propia.
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Esta pregunta buscaba identificar si la entidad realiza un seguimiento cuantitativo del retiro
de personal y si la informacion se analizaba. Aunque el 60% indicé que existen cifras de retiro, la
falta de andlisis evidencia un factor limitante como la ausencia de anélisis estratégico de datos de
retiro. Esto limita la capacidad de la entidad para anticipar y planificar la reposicién de
conocimiento y talentos clave. Si las cifras de retiro no se categorizan ni analizan en funcién de
competencias criticas, la entidad no puede prever areas vulnerables ni implementar estrategias de
transferencia de conocimiento antes de las salidas. Una estrategia efectiva seria establecer un
sistema de analisis de datos de retiro para identificar tendencias y definir intervenciones
preventivas de capacitacion o mentoria en areas indicadas.

Con respecto a la pregunta No.7: ;Se hacen entrevistas a los servidores retirados para
identificar las razones del retiro? Con esta pregunta se esperaba conocer si la entidad obtiene
retroalimentacion directa de los servidores al retirarse para entender motivos y posibles areas de
mejora en la retencion de conocimiento. La ausencia de entrevistas de salida, como lo mencion6
el 70% de los entrevistados representa un factor limitante, como lo es la falta de retroalimentacion
del trabajo realizado. Sin entrevistas de salida, la entidad pierde la oportunidad de captar valiosas
percepciones sobre las condiciones laborales, factores de salida y conocimientos que el servidor
podria transmitir antes de su retiro. Las entrevistas de salida no solo ayudarian a comprender los
motivos del retiro, sino que también permitirian documentar conocimientos especificos y obtener
sugerencias acerca de la transicion de entradas y salidas de un servidor en una dependencia. Una
estrategia recomendada es institucionalizar entrevistas de salida para capturar estos aspectos y
optimizar la transferencia de conocimientos esenciales.

Conforme a la pregunta No. 8: ;Se hacen programas de reconocimiento y preparacion para

el servidor proximo a retirarse? Esta pregunta exploraba si existen programas de apoyo en la fase
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de retiro para asegurar una transicion efectiva y planeada del conocimiento. Aungue el 90% de los
entrevistados indico que la entidad cuenta con un programa de preparacion para la jubilacion, el
enfoque de este programa se limita principalmente a aspectos personales y financieros para el
servidor proximo a retirarse. Esto indica un factor limitante, como lo es la falta de un enfoque en
la transferencia de conocimientos en el programa de retiro. Actualmente, el programa de
preparacion para la jubilacion no contempla formalmente la documentacion o transmision del
conocimiento técnico y organizacional que el servidor ha acumulado. Para mitigar este vacio, seria
recomendable extender el alcance de estos programas a la transferencia de conocimiento. Esto
podria incluir sesiones de mentoria estructuradas, documentacion de mejores practicas y reuniones
de transicion con el equipo de trabajo, garantizando asi que el conocimiento no se pierda y que los
procesos continten de manera ininterrumpida.

La pregunta No.9 era: ;En el momento en que un servidor comienza el proceso de retiro,

existe algun lineamiento que garantice la entrega del puesto de trabajo de manera efectiva?

Figura 11

Respuestas de la novena pregunta de las entrevistas
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Nota. La figura muestra los resultados en porcentaje de las respuestas de la novena pregunta

de la entrevista. Fuente: elaboracion propia.

Con dicha pregunta, se buscaba identificar si la entidad contaba con un protocolo
estructurado para asegurar la entrega formal de tareas y la transferencia de conocimiento durante
el retiro. EI 60% de los entrevistados respondio que se utiliza un formato estandar (codigo FGN-
AP01-F-02 en el SGI) para la entrega de bienes y obligaciones, aunque indicaron que la
transferencia de la carga laboral depende de las directrices de cada jefe de area y no de un
lineamiento unificado. Esto representa un factor limitante relacionado con la falta de un protocolo
formal y detallado para la entrega de conocimientos y responsabilidades. La ausencia de un
lineamiento especifico genera inconsistencias en la entrega de informacién clave, ya que cada
jefatura maneja el proceso a su discrecion, lo cual genera des continuidad de los procesos y

dificulta la preservacion de conocimiento técnico.

Ademas, aunque existen programas como el de "formador de formadores" en el caso de los
peritos (mencionado por la Direccion de Altos Estudios), esta iniciativa no esta formalmente
integrada al proceso de entrega de puestos y parece estar mas orientada a la capacitaciéon que al
proceso de retiro. Otro ejemplo, como el formato FGN-MP02-F-125 para fiscales, se limita a un
inventario de expedientes, sin incluir otros conocimientos especializados del puesto. La
entrevistada No. 10 subray6 la ausencia de un documento que exija una entrega detallada y una

transferencia formal de conocimiento mas alla de aspectos administrativos.

Este analisis revela que, aunque la entidad cuenta con un formato de entrega de bienes y

obligaciones, la transferencia de conocimiento se realiza de manera voluntaria y propositiva, sin
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estar respaldada por un protocolo formal. Para garantizar una transicion efectiva, se recomienda
desarrollar un lineamiento especifico de entrega de puestos que incluya la documentacion de
conocimientos esenciales y actividades de mentoria, asegurando asi la continuidad de los procesos

y la retencion del conocimiento acumulado.

Con respecto a la pregunta No. 10: ;Existe alguna herramienta o programa mediante el
cual el servidor préximo a retirarse proporcione la informacion, datos, experiencias a los servidores
aun vinculados? se buscaba averiguar si existia una herramienta o programa especifico en la
entidad para facilitar la transferencia de conocimiento de los servidores proximos a retirarse a los
que permanecen vinculados. EI 80% de los entrevistados respondié que no existe una herramienta
formal para este propdsito. Sin embargo, la entrevistada No. 9 menciond la estrategia de
"semilleros™ como parte del Direccionamiento Estratégico 2020-2024, promovida por la DAE, que
incluye una metodologia de mentoria para apoyar la gestion del conocimiento ante el relevo
generacional. Ademas, la entrevistada No. 6 destacé su participacién en un curso de mentores que
buscaba inculcar la importancia de la transferencia de conocimiento en casos de retiro, reubicacion

0 llegada de nuevos servidores.

Aunque se han planteado algunas iniciativas, como los semilleros y la mentoria, estas
estrategias no se comunican efectivamente a todos los niveles de la entidad y no abarcan de manera
sistematica a todos los servidores. Ademas, su implementacion parece restringida a ciertas areas o
grupos (como peritos Yy fiscales), dejando de lado otros cargos y areas que tambien requieren de
esta transferencia de conocimiento. Se evidencid una falta de estandarizacion y alcance limitado,

lo que crea vacios en el traspaso de informacion importante para la continuidad organizacional.
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En ese sentido, seria oportuno establecer un protocolo formal que institucionalice la
mentoria y la transferencia de conocimientos como parte del proceso de retiro. Este protocolo
deberia ser conocido y accesible para todos los servidores, y podria incluir la creacion de
"manuales de puesto” o guias especificas que los servidores proximos a retirarse deben completar
en colaboracién con su equipo o supervisores. Ademas, se podria reforzar el programa de
semilleros y extenderlo a toda la entidad para asegurar una transmisién de conocimiento mas

integral.

Con respecto a la pregunta No. 11: ;Dentro de las guias o procedimientos de retiro se tiene
en cuenta la transferencia de conocimiento del servidor a retirarse al que continta vinculado? A
partir de esto, se buscaba confirmar si el proceso formal de retiro contemplaba la transferencia de
conocimiento. EI 90% de los entrevistados respondid que no existe una guia o procedimiento
especifico que contemple esta transferencia. Aunque el entrevistado No. 8 sefial6 la existencia del
Modelo de Gestién de Conocimiento desarrollado por la Direccion de Planeacion y Desarrollo, se
evidenci6 que este modelo no incluye un procedimiento formal para la transmisién de

conocimiento en el retiro de un servidor.

Bajo éste pardmetro, la falta de un procedimiento formal en las guias de retiro para la
transferencia de conocimiento es una barrera que obstruye la continuidad de los procesos y el
mantenimiento del conocimiento institucional. La inexistencia de un lineamiento estructurado
significa que la transferencia de conocimientos queda al criterio de cada servidor, lo cual es
inconsistente y no garantiza la preservacion de la experiencia acumulada en la entidad. Se sugiere
incorporar un procedimiento especifico de transferencia de conocimiento en el Modelo de Gestion

de Conocimiento, asi como en las guias de retiro. Este procedimiento podria incluir sesiones
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obligatorias de traspaso de informacion, donde el servidor proximo a retirarse documente y
comparta sus funciones, experiencias y mejores practicas con su sucesor o el equipo de trabajo.
Ademas, se podria implementar un sistema de mentoria obligatoria para el servidor saliente, que
actle como un "puente" para garantizar que el conocimiento relevante se mantenga dentro de la

entidad.

La pregunta No. 12 correspondia a: ¢Existe alguna estrategia por parte de talento humano

para la transferencia de conocimiento por el retiro y evitar la fuga de informacion?

Figura 12

Respuestas de la pregunta No. 12 de las entrevistas
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Nota. La figura muestra los resultados en porcentaje de las respuestas de la pregunta No.

12 de la entrevista. Fuente: elaboracion propia.

Segun la figura anterior, el 50% de los entrevistados indic que no existe tal estrategia
especifica por parte de la STH. Algunos mencionaron programas impulsados por la DAE, como el

curso de mentores y los semilleros, dirigidos a fiscales y peritos. La entrevistada No. 10 sefiald
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que estos programas buscan mitigar el impacto de la pérdida de personal especializado,
particularmente en areas criticas como la de peritos, cuya salida podria afectar significativamente
la capacidad operativa. En conclusién, aunque existen iniciativas desde otras areas como la DAE
y la Direccién de Planeacion, no se observa una integracion efectiva de estas estrategias con la
STH, lo cual limita la efectividad en la promocion de la transferencia de conocimiento en casos de

retiro.

Con relacion a la pregunta No. 13, si: ¢La entidad cuenta con mecanismos para transferir

el conocimiento de los servidores que se retiran?

Figura 13

[lustracion respuestas de la pregunta No. 13 de las entrevistas
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Nota. La figura muestra los resultados en porcentaje de las respuestas de la pregunta No.

13 de la entrevista. Fuente: elaboracion propia.

La grafica muestra que el 50% de los entrevistados considera que la entidad carece de

estrategias efectivas para ello. Algunos mencionaron que los Unicos mecanismos disponibles
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provienen de la DAE y de los documentos del SGI, como guias y procedimientos. Sin embargo,
estos recursos no han sido suficientes para una transferencia de conocimientos solida y consistente.
El programa de semilleros, disefiado como estrategia para mitigar la pérdida de conocimientos al
momento de retiro, fue percibido como un incentivo para empezar a trabajar en el tema, falta que

se le dé continuidad a este proyecto y pueda ser aplicado de una manera méas amplia.

Asi mismo, uno de los entrevistados resalté la falta de voluntad politica para implementar
un programa robusto de transferencia de conocimiento, aunque expres6 que la nueva
administracién podria dar mayor respaldo a este tema. En este sentido, una solucién podria
derivarse bajo una politica institucional que identifique y preserve los conocimientos
especializados en la entidad. Esto incluiria la creacion de grupos focalizados, para evitar la

capacitacion aislada y asegurar una transmisién estructurada del conocimiento.

Con respecto a la pregunta No. 14, correspondiente a: ¢ La entidad cuenta con un banco de

datos?

Figura 14

Respuestas de la pregunta No. 14 de las entrevistas
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Nota. La figura muestra los resultados en porcentaje de las respuestas de la pregunta No.

14 de la entrevista. Fuente: elaboracion propia.

Conforme a la figura anterior, se evidencio que el 40% de los entrevistados afirmé que si
existe uno. Sin embargo, este "banco de datos" comprende principalmente sistemas de informacion
especificos para cada proceso, como el caso de Kactus y SIAF, que gestionan informacién laboral
de los servidores, pero no incluyen un inventario detallado de conocimientos. En el &rea misional
e investigativa, sistemas como el SPOA registran informacién relevante para las actividades
judiciales. No obstante, segun la entrevistada No. 10, estos sistemas no logran abarcar de manera

integral la informacion especializada sobre las capacidades y conocimientos de los servidores.

La entrevistada No. 7 destac6 que actualmente se trabaja en un "lago de datos" orientado a
centralizar informacion dispersa, como conteos de casos y datos geogréficos de delitos,
integrandolo con SPOA vy expedientes digitales. Este proceso, impulsado por la nueva
administracion y apoyado por inteligencia artificial, busca mejorar la accesibilidad y andlisis de
datos en el area misional. Ademas, el entrevistado No. 8 sefialé que existen multiples "bancos de
datos" pequefios, como el directorio en Outlook vy listas de asistencia de los cursos ofrecidos por
la DAE, que, aunque Utiles, no estan articulados en un sistema integral de gestion de conocimiento

a nivel institucional.

La pregunta No. 15, correspondia a: (Coémo se comparte el conocimiento? ¢Existen

espacios para esto?



31

Figura 15

Respuestas de la pregunta No. 15 de las entrevistas
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Nota. La figura muestra los resultados en porcentaje de las respuestas de la pregunta No.

15 de la entrevista. Fuente: elaboracion propia.

Como se observa en la figura anterior, el 30% de los entrevistados indicé que no existen
mecanismos formales ni espacios para compartir el conocimiento. Por otro lado, el 70% restante
sefiald que el conocimiento se comparte de forma voluntaria y propositiva por parte de cada
servidor y grupo de trabajo. La entrevistada No. 10 menciono que en el diagndstico del Modelo de
Gestion de Conocimiento se identificaron practicas como conversatorios, barras académicas y
capacitaciones, organizadas por los equipos de trabajo, con el objetivo de promover el intercambio
de conocimiento. Ademas, indicO que estas actividades estdn mapeadas para integrarse al plan de

accion de los préximos cuatro afos.

Por otro lado, la entrevistada No. 4 sefialé que el conocimiento se comparte en el proceso
de induccion mediante un “plan padrino” o acompafiamiento, el cual busca transferir el

conocimiento necesario para que el nuevo servidor desempefie su cargo adecuadamente. No
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obstante, este tipo de transferencia de conocimiento parece estar limitado al grupo que coordina la
entrevistada, sin evidencias de una politica o estrategia institucional amplia que fomente el

intercambio de conocimientos entre los servidores.

Respecto a la pregunta No. 16 sobre la existencia de una tabla de retencion documental,
archivo y repositorio de la informacion, el 80% de los entrevistados confirmé que la entidad cuenta
con estos mecanismos, mientras que el 20% restante no tenia informacion al respecto. Los
entrevistados destacaron que cada proceso en la entidad cuenta con una tabla de retencién
documental bien definida, y que tanto la Subdireccion de Gestion Contractual como la entidad en

general siguen los lineamientos del archivo general.

La entrevistada No. 10 resaltd la organizacion de estos repositorios y estructuras
documentales como uno de los aspectos mejor gestionados en la entidad, cumpliendo con las
exigencias legales vigentes. Este comentario sugiere que la entidad ha establecido y mantiene
adecuadamente sus practicas de archivo y conservacion de la informacién, asegurando la

accesibilidad y la preservacion documental segun lo requerido por la normativa.

Por ultimo, la pregunta No. 17 era una pregunta a consideracion de cada entrevistado, si
deseaba agregar algo mas a la entrevista. Muchos de los entrevistados sugirieron que la
transferencia de conocimiento era de gran importancia para ser implementado, por ejemplo, los
entrevistados con 30 afios de permanencia en la entidad, resaltaron que sus conocimientos debian
ser entregados y que ellos lo hacian con las herramientas que ellos consideraban pertinentes para
transferir su conocimiento, sin embargo, es algo muy empirico, sin basarse en un lineamiento

propio de la Fiscalia. Por otro lado, el 30% de los entrevistados no agregaron nada.
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Para cerrar el presente acépite, fue importante contrastar los resultados que obtuvo la
Fiscalia en el autodiagndstico segun la matriz (MGETH) realizado en el 2021, con respecto a la
calificacion de las categorias del componente de retiro en el marco del Modelo Integrado de

Planeacion y Gestion, donde surgio el problema de esta investigacion.

En primer lugar, en la categoria de gestion de la informacion, como se describi6 en el
capitulo anterior, la calificacion fue de 100 puntos, refiriendo que la entidad contaba con las cifras
de retiro de los servidores y que dicha informacion se analizaba por modalidad. De acuerdo con
las respuestas de la pregunta No. 6, se pudo evidenciar que, aunque el 60% de los entrevistados
haya dicho que si, no es claro si dichas cifras se analizan o no, ya que las respuestas se asimilan
maés a un andlisis al interior de los grupos, como un control de sus actividades. Asi mismo, aunque
la mayoria de los entrevistados haya respondido que, si existen estas cifras, el 40% restante no lo
tiene presente, por lo que es muy confuso determinar, por un lado, que existan cifras de retiro y

por otro, que estas se analicen por modalidad.

En segundo lugar, en la categoria de Administracion del Talento Humano, la calificacion
fue de 50, y hacia referencia a las entrevistas que se realizan de retiro con el fin de determinar las
razones por las que los servidores se retiran de la entidad, como también, la elaboracién de un
informe acerca de las razones de retiro y crear insumos para el plan estratégico del talento humano
(Fiscalia General de la Nacion, 2021). Conforme a esto, segun las respuestas de la pregunta No. 7,
el 70% de los entrevistados respondio que no se hacian entrevistas a los servidores retirados, en
ese sentido, tampoco se pueden identificar las razones por las cuales se retiran y, por ende, no es
posible elaborar un plan estratégico de talento humano que permita crear acciones para abordar el

desistimiento de los cargos.
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En tercer lugar, la categoria de desvinculacion asistida, el puntaje fue de 60 puntos, y seguin
las respuestas de la pregunta No. 8, se pudo evidenciar con total acierto que, la Fiscalia cuenta con
un programa que posibilita la asistencia por parte del Departamento de Bienestar a los servidores
proximos a desvincularse de la entidad, en ese sentido, se encuentra la guia programa de
preparacion para la jubilacion, un programa que se realiza desde hace 8 afios, y lo que pretende es
garantizar un acompafiamiento a los servidores proximos a retirarse, en temas financieros, de
calidad de vida, entre otros. Sin embargo, dichos programas solo tienen en cuenta los servidores
que tienen los requisitos de pension, mas no a los que se retiran por otro motivo, lo que requiere

una intervencion y acompafiamiento para otros tipos de retiro.

Por Gltimo, la categoria de gestion del conocimiento obtuvo una calificacién de 35 puntos,
y se puede contrastar con las respuestas de las preguntas No. 9 a la No. 15 de la entrevista.
Conforme a esto, se pudo evidenciar que existe un lineamiento mediante el cual la Fiscalia empez6
a tomar medidas en cuanto al tema de gestién de conocimiento, que fue el Direccionamiento
Estratégico 2020- 2024, el cual no se concentrd especificamente en los casos de retiro, pero si de
alguna manera apuntaba a crear una estrategia que permitiera transferir el conocimiento entre
otros, de los servidores proximos a retirarse, teniendo en cuenta la informacion y cifras que
suministraba la Subdireccion de Talento Humano en su momento. Dicha estrategia fue liderada
por la Direccion de Planeacién y Estrategia y la Direccion de Altos Estudios y se establecio
formalmente en los Planes Institucionales de Formacion y Capacitacion (PIFC) de los afios 2020
a2024. El ejercicio se empez6 a realizar con los peritos del Cuerpo Técnico de investigacion (CTI),
debido a la especialidad de sus funciones y conocimientos a través de un programa de mentoria,

que consistia en formar a los peritos con alta experiencia en su cargo para que fueran mentores de
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los nuevos peritos. Dicho programa también fue denominado como semilleros y hacia parte de la
misma estrategia promulgada por la DAE. Bajo esas caracteristicas, también se realizd un trabajo
de mentorias con una muestra de servidores de todas las seccionales a nivel nacional, en el que
participd la entrevistada No. 6, el cual consistia en brindar estrategias de transferencia de
conocimientos y asi mismo crear lazos de trabajo entre los participantes y que de alguna manera

compartieran su conocimiento durante el desarrollo del programa.

Dicho lo anterior, la Direccion de Planeacién y Desarrollo, elabor6 el Modelo de Gestion

de Conocimiento, liderado y gestionado por la entrevistada No. 10, y conocido por el entrevistado

No. 8, quien hizo parte de la estrategia de transferencia de conocimiento. EI modelo se
realiz6 en el marco de MIPG y plantea 5 ejes para su desarrollo, de acuerdo con las respuestas a
las preguntas, se evidencid que a la fecha el modelo no ha sido sensibilizado ni dado a conocer a
los demas servidores en la Fiscalia, es decir que es de conocimiento de muy pocos, entre ellos, los
servidores que participaron en el programa y la entrevistada No. 9 quien fue subdirectora de
Talento Humano para esos afos. Cabe mencionar, que la entidad no cuenta con un programa,
herramienta 0 mecanismo formalizado que permita la transferencia de conocimiento de los
servidores proximos a retirarse a los que contintan vinculados, que existen dinamicas en cuanto a
la transferencia de conocimiento propuestas por los mismos servidores y entre los jefes de area,
desconociendo que esto hace parte de un tema tan relevante como lo es la gestion de conocimiento.
De igual manera, se evidencio que existe un formato para la entrega del puesto de trabajo conocido
por el 90% de los entrevistados, el cual tiene en cuenta temas administrativos, como tambien el

inventario de expedientes para el caso de la entrega de despacho de los fiscales, pero es mas que
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todo un formalismo para garantizar el retiro del servidor, sin embargo, alli no se garantiza la

transferencia de conocimiento ni la entrega de un inventario de conocimientos.

A continuacion se presenta una tabla que detalla a cada uno de los intervinientes en el
proceso de desvinculacién en la Fiscalia, junto con sus competencias, herramientas y un plan de
mejora para optimizar el modelo actual que se evidencié a partir de la descripcion del proceso de
retiro y las entrevistas realizadas, lo cual permitio identificar areas de oportunidad y posibles
estrategias en temas de gestion del conocimiento para garantizar la continuidad de los procesos en
la fase de retiro. A través de este analisis, se evidencia que si bien el modelo existente esta
estructurado, se requiere un mayor enfoque en temas de transferencia de conocimiento, que

implique el compromiso tanto de la alta gerencia como de los demés servidores en la entidad.

Tabla 3

Intervinientes, competencia, herramientas y plan de mejora del proceso de retiro en la Fgn



Interviniente

Competencia

Herramientas

Plan de Mejora

Grupo Novedades
Administrativas
(STH)

Administracion del proceso de
desvinculacion, cumplimiento de
politicas

Guias y documentacion del
procedimiento, actos
administrativos, sistemas de
informacion Kactus y Siaf, Outlook,
formatos Sistema de Gestion
Integral

Implementar procedimientos claros y
obligatorios para que, antes de la salida de
un servidor, este documente sus funciones,
procedimientos clave, lecciones aprendidas
y mejores précticas en formatos
estandarizados

Tener un enfoque unificado y
normativamente respaldado en torno a los
requisitos y procedimientos de retiro

Grupo de
Pensiones

Asesoria en temas de pension

Normatividad, guias, lineamientos

Socializacion esencial de las normativas y
procedimientos de retiro en la entidad

Grupo de Bienestar
(STH)

Disefio y ejecucion de programas para
los servidores proximos a retirarse

Programas de bienestar,
prejubilados, manejo de las finanzas

Institucionalizar entrevistas de salida para
capturar estos aspectos y optimizar la
transferencia de conocimientos esenciales

Extender el alcance de estos programas a la
transferencia de conocimiento, incluyendo
sesiones de mentoria estructuradas,
documentacion de mejores practicas y
reuniones de transicion con el equipo de
trabajo

Grupo de Némina
(STH)

Emitir las bases de datos de los
servidores proximos a retirarse (cifras)
Liquidar las prestaciones sociales y
cesantias de los retirados

Sistemas de informacién, plantillas
estandarizadas

Establecer un sistema de anlisis de datos
de retiro para identificar tendencias y
definir intervenciones preventivas de
capacitacion o mentoria en areas indicadas.

Grupo Historias
Laborales (STH)

Organizacion en los archivos laborales

Documentos fisicos

Digitalizar los expedientes de las historias
laborales

Implementar |A para tener un inventario de
conocimientos




Interviniente

Competencia

Herramientas

Plan de Mejora

Directivos

Supervisién de cumplimiento de
normativas, aprobacion de las
desvinculaciones, firma de actos
administrativos, estrategias desde la
alta Direccion para gestionar el
proceso

Oficios, actos administrativos,
Direccionamiento

Incluir la transferencia de conocimiento en
las guias del SGI

Estratégico, Sistema de Gestion
Integral

Establecer un protocolo formal que
institucionalice la mentoria 'y la
transferencia de conocimientos como parte
del proceso de retiro

Reforzar el programa de semilleros y
extenderlo a toda la entidad para asegurar
una transmision de conocimiento integral

Crear una politica institucional que
identifique y preserve los conocimientos
especializados en la entidad

Desarrollar un lineamiento especifico de
entrega de puestos que incluya la
documentacion de conocimientos
esenciales y actividades de mentoria

Jefes de
Dependencia

Supervision de la entrega del puesto de
trabajo y carga laboral

Check list, reuniones de entrega,
capacitaciones

Asegurarse de que la entrega sea efectiva
mediante la aplicacion de protocolos

desarrollados por la alta gerencia

Crear espacios de capacitacion, asesoria y
donde se comparta el conocimiento entre
servidores

Aplicar listas de chequeo estructuradas y
estandarizadas para la entrega

Crear acuerdos con agencias de empleo.

Fondos de
Pensiones

Otorgar reconocimiento de pension
para quienes cumplen el requisito

Normatividad, guias, convenios

Proveer seguimiento en la transicion.

Revision y actualizacion de las leyes

Gobierno Nacional/
Estado

Constitucion, Leyes, Decretos

Asegurar la sostenibilidad de los programas
de bienestar y de los fondos de pensiones




Interviniente

Competencia

Herramientas

Plan de Mejora

Brindar marco normativo mediante el
cual se rige el proceso de retiro en la
FGN

Participacion de los servidores publicos en
discusiones legislativas

Capacitacion continua a funcionarios
publicos

Actualizacion de las diferentes
herramientas

Funcion Publica

Brindar guias, modelos, lineamientos y
estrategias para la buena gestién
publica

MIPG, guias, formatos, cursos,
capacitaciones

Especializarse también en temas de la rama
judicial, no s6lo la rama ejecutiva

Fomentar la participacion de los cursos y
capacitaciones que brinda la Funcion
Publica para todos los servidores publicos




Nota. Elaboracién propia, la tabla muestra los intervinientes del proceso de retiro, su
competencia y herramientas para un plan de mejora de la gestion del conocimiento para la

continuidad de los procesos institucionales.

Asi mismo, para comprender de manera integral los resultados anteriores sobre el proceso
de retiro y su incidencia en la transferencia de conocimiento en la Fiscalia, se realiz6 un analisis
inferencial que compara la teoria con los resultados obtenidos de las entrevistas aplicadas a la
muestra seleccionada. El objetivo de este analisis era identificar los vacios que existen en el
componente de retiro en la gestion del conocimiento, mediante las discrepancias y similitudes entre
lo que sugiere la literatura y lo que se implementa en la practica dentro de la Fiscalia, con el fin de

proponer mejoras que optimicen la gestion del conocimiento.

Tabla 4

Analisis inferencial entre el marco tedrico y los resultados obtenidos de las entrevistas



Autor/ Teoria

Pregunta de la encuesta

Resultados de la entrevista

Andlisis/ Comparacion

CLAD (1998): las reformas
modificaron la forma burocratico-
piramidal de administracion,
flexibilizando la gestion,
disminuyendo los niveles jerarquicos
Yy, por consiguiente, aumentando la
autonomia de decision de los
gerentes

P. 9: ;En el momento en
gue un servidor comienza
el proceso de retiro, existe
algin lineamiento que
garantice la entrega del
puesto de trabajo de
manera efectiva?

P. 4: ;Cuales son los
lineamientos para
garantizar el retiro de un
servidor en la entidad?

P. 4: el 60% respondi6 formato
certificado de entrega de
obligaciones y legalizacion de
bienes, Codigo: FGN-AP01-F-02

P. 9: el 70% respondid los de ley y la
Guia de retiros del servicio, formato
Cdédigo: FGN- AP01-G-14

Predomina una gestién burocratica en
el proceso de retiro, centrada en el
cumplimiento de trdmites formales
mediante formatos de entrega y
legalizacion de bienes. No existen
lineamientos que permitan una gestion
flexible y entrega del conocimiento, lo
cual dificulta la retencion del mismo.

Christensen, T., & Legreid, P.
(2005): P-NGP modelo Whole of
government Approach, en el que
abordan la necesidad de reorganizar
el sector publico a partir de
mecanismos de “cooperacion y
trabajo unido”

P. 10 ;Existe alguna
herramienta o programa
mediante el cual el
servidor préximo a
retirarse proporcione la
informacidn, datos,
experiencias a los
servidores aln vinculados?
P. 15: ;Cémo se comparte
el conocimiento? ;Existen
espacios para esto?

P. 10: el 80% respondié no existe
P. 15: el 30% respondié no, y la
mayoria de entrevistados respondio
que no existian espacios para esto

No existe un trabajo colaborativo
entre los servidores y una carencia de
espacios formales para compartir
conocimiento. Aunque el programa de
semilleros y mentorias, implementado
recientemente, representa un avance
hacia un trabajo colaborativo, este tipo
de iniciativas aun son limitadas en
alcance y aplicacién.

Chica Vélez & Salazar Ortiz (2021),
la P-NGP es una postura en
consolidacion y se ha construido a
partir de diversos postulados que
tienen un nicleo comdn: mayor
capacidad y calidad de participacion
ciudadana en asuntos publicos

P. 7: ¢Se hacen entrevistas
a los servidores retirados
para identificar las razones
del retiro?

P. 12: ;Existe alguna
estrategia por parte de
talento humano para la
transferencia de
conocimiento por el retiro

P. 7: el 70% respondi6 no
P. 12: el 50% respondié no
P. 15: el 30% respondié no

No se realiza un proceso participativo
para entender las razones de retiro ni
existen entrevistas de salida formales.
Esto limita la retroalimentacién sobre
el proceso de retiro y las causas de la
desvinculacién, lo cual afecta la
posibilidad de mejorar la retencién de
talento y el traspaso de conocimiento.




Autor/ Teoria

Pregunta de la encuesta

Resultados de la entrevista

Andlisis/ Comparacion

y

evitar la fuga de
informacion?

P. 15: ;Cémo se comparte
el conocimiento? ;Existen
espacios para esto?

Diaz (2005): el trabajador del tercer
milenio sera un trabajador del
conocimiento, al que se le exigira
participacion en el proyecto de la
empresa y una capacidad para

aprender continuamente

P. 1: ¢puede por favor
contextualizarnos sobre la
experiencia gue tiene de su
cargo en la entidad?

P.12: P. 12: ;Existe
alguna estrategia por parte
de talento humano para la
transferencia de
conocimiento por el retiro
y

evitar la fuga de
informacion?

P. 13: ¢ La entidad cuenta
con mecanismos para
transferir el conocimiento
de los servidores que se
retiran?

P. 1: la mayoria son lideres de
procedimientos, sin embargo, una
entrevistada resalta que los cargos no
estan asociados a las funciones que
se cumplen

P. 12: 20% el curso de mentores y el
10% el modelo de GETH

P. 13: el 50% respondié no, el 20%
los mecanismos de la Direccion de
Altos Estudios

No existe una perfilacion de los
servidores de acuerdo con sus
funciones. Segun los indicadores
genéricos propuestos por Diaz, tales
como formacion profesional,
conocimientos especificos del trabajo
y habilidades, es evidente que la
entidad no lleva a cabo un proceso
integral en este sentido. Sin embargo,
se reconocen algunos avances hacia el
aprendizaje continuo, como el
programa de mentores y las iniciativas
promovidas por la DAE, que ha
impulsado cursos y programas de
formacién para el desarrollo de
competencias en los servidores. Estas
acciones representan un esfuerzo
inicial, pero adn falta una estrategia
estructurada de perfilacion para
garantizar una alineacion precisa entre
los conocimientos y habilidades de los
servidores y sus funciones especificas
dentro de la entidad.




Autor/ Teoria

Pregunta de la encuesta

Resultados de la entrevista

Andlisis/ Comparacion

Garcia Lopez & Garcia Moreno
(2010): Es necesario establecer un
ambiente politico e institucional en
el que los resultados sean el centro
del debate publico; en el que se
juzgue a las autoridades por los
cambios que han promovido en la
sociedad; en el que los servidores
publicos tengan incentivos para
cumplir de manera eficiente su

P. 6: ;La entidad cuenta
con cifras de retiro de los
servidores? ¢ Esta
informacién se analiza y
categoriza?

P. 8: ¢Se hacen programas
de reconocimiento y
preparacion para el
servidor préximo a

p.6:

el 60% respondié si, pero no

estan muy seguros si estas cifras se
analizan

P. 8: el 90% respondid si, sin
embargo, sélo existe el programa de
pre pensionados

Se observa un enfogue orientado a
resultados, donde se consideran
estadisticas, como las cifras de retiro,
para planificar la provision de futuras
vacantes y tomar decisiones
estratégicas. Ademas, existen
programas de acompafiamiento para
servidores proximos a retirarse,
reflejando la implementacion de
iniciativas de bienestar para incentivar
a los empleados. Sin embargo, es
necesario profundizar en otros
programas que promuevan el
cumplimiento eficiente del trabajo,

trabajo retirarse? alineados con las propuestas de los
autores, para fortalecer la motivacion
y el compromiso organizacional de
manera integral.
En el desarrollo del capitulo 3 de esta
investigacion, enfocado en la
Guerrero (2001): buena parte de las descripcion del componente de retiro
actuales administraciones publicas y su impacto en la transferencia de
aceptaron la influencia internacional conocimientos, se evidencia que la
y decidieron migrar al modelo NA NA Fiscalia ha seguido en alguna medida

gerencial, que ademas “se
materializ6 en la tesis primigenia de
la gestion publica de la OCDE: la
orientacion hacia el cliente”

MIPG para la gestion estratégica de su
talento humano. Este modelo,
proporciona una estructura para la
gestion de las organizacionales
publicas




Autor/ Teoria

Pregunta de la encuesta

Resultados de la entrevista

Andlisis/ Comparacion

Pulido (2015): fomentar la

formacion en competencias para que

los empleados exploten sus

capacidades durante el tiempo que
pasan en la entidad y cumplan un

propdsito concreto dentro del
modelo organizacional y sus
objetivos estratégicos

P. 10: ;Existe alguna
herramienta o programa
mediante el cual el
servidor proximo a
retirarse proporcione la
informacion, datos,
experiencias a los
servidores aun vinculados?

P. 10: el 80% respondié no, sin
embargo, la entrevistada No. 4 y No.
8 hicieron énfasis en algunos
programas de formacién y
capacitacion ofrecidos por la DAE

La Fiscalia promueve programas de
capacitacion a través de la DAE,
enfocados principalmente en
fortalecer conocimientos
especializados en areas clave como
temas juridicos y periciales
(ingenieria, balistica, criminalistica,
entre otros). Estos programas
contribuyen al desarrollo de
competencias especificas, alinedndose
con las recomendaciones de la
literatura sobre la importancia de la
formacion en competencias
especializadas para mejorar el
desempefio y efectividad institucional

Sanabria, P., Ospina, P., y Telch, F
(2015): contar con una fuerza laboral
efectiva, calificada, motivada y
orientada al servicio es uno de los
retos mas grandes del sector publico

colombiano

P. 23 a la entrevistada No.
10: ¢como se podria crear
una cultura organizacional
gue permita el desarrollo
de estrategias para la
gestion del conocimiento?

Esta pregunta surgi6 dentro de la
entrevista y la respuesta es que la
cultura organizacional es una de las
problematicas existentes. Hay un
gran porcentaje de servidores en la
fiscalia mayores de edad, que les da
miedo compartir el conocimiento

Existe una falta de cultura
organizacional con respecto a la
transferencia de conocimiento. La
mayoria de los entrevistados
desconocen los mecanismos
especificos para este fin, y no se
observa la implementacion de un
programa formal que incentive a los
servidores a colaborar de manera
activa. Esta falta de cultura limita la
posibilidad de que los servidores
trabajen de manera conjunta para
abordar los desafios cotidianos, lo que
aisla el enfoque de los autores que
citan la importancia de la colaboracion




Autor/ Teoria

Pregunta de la encuesta

Resultados de la entrevista

Andlisis/ Comparacion

y la cohesidn organizacional para
abordar los retos que enfrenta el
sector.

Saldarriaga (2008): El conocimiento
y su gestion se convierten en
importantes en el momento actual,
porgue tocan con todas las esferas de
la organizacion y con las estrategias
de gestion humana aplicadas en las

organizaciones

P. 12: ;Existe alguna
estrategia por parte de
talento humano para la
transferencia de
conocimiento por el retiro
y evitar la fuga de
informacion?

P. 15: ;Cémo se comparte
el conocimiento? ¢Existen
espacios para esto?

P.12: el 50% respondio no, y el
restante resalto la estrategia de
menoria, el modelo de GETH, y las
estrategias y cursos de la DAE
P.15: el 30% respondi6 no, sin
embargo, hubo respuestas asociadas
que se hacia de manera voluntaria 'y
por medio de los semilleros

No existe una participacion activa de
la Subdireccion de Talento Humano
en los procesos de transferencia de
conocimiento. Aunque en 2023 se
inicié un modelo de gestion del
conocimiento a través del programa de
mentorias, este programa es poco
conocido entre los servidores y no ha
recibido la relevancia necesaria. Esto
muestra una falta de alineacion con el
enfoque planteado por el autor, quien
resalta la importancia de asegurar la
continuidad y efectividad en la
transferencia de conocimientos.

Diaz (2005): el capital intelectual
estd compuesto por el capital
humano, estructural y relacional,
que, en un marco organizacional, el
funcionario trata de convertir el

conocimiento explicito de la
organizacion en beneficios

Preguntas 10 a la 15

Por un lado, se establecio la
estrategia de semilleros, liderada por
la DAE que consisti6 en la
implementacién de la metodologia
de mentoria para cerrar el ciclo
formativo de los servidores que
aprobaron los cursos especializados
de peritos y basico de fiscales para
asistentes de fiscal, asi mismo la
DAE ha desarrollado la Red de
Formadores que son capacitaciones
de caracter pedag6gico

Una estrategia de gestion del
conocimiento, principalmente
orientada a conocimientos
especializados, se inici6 en el caso de
los peritos y fiscales. Sin embargo,
esta estrategia carece de una
diferenciacion entre los distintos tipos
de conocimiento, tal como lo define
Diaz en su literatura. Segun el autor,
es fundamental clasificar los
conocimientos en categorias
especificas para facilitar su gestion y




Autor/ Teoria

Pregunta de la encuesta

Resultados de la entrevista

Andlisis/ Comparacion

transferencia en cuanto a las
necesidades y particularidades de cada
area dentro de la entidad.

Aguilar (2020): identificacion de los
conocimientos organizacionales

P. 16: ¢La entidad cuenta
con tabla de retencion
documental, archivo y
repositorio de la
informacion?

P.16: el 80% respondio si, sin
embargo, la entrevistada No. 10
resalta que no existe un inventario de
los conocimientos de los servidores,
como también el dialogo que se tuvo
con el entrevistado No. 8 indicé que
en el programa de semilleros no se
tuvo en cuenta los diferentes
conocimientos que pueden haber
dentro de la entidad

Se evidencia que no existe una
identificacion de los conocimientos en
la fiscalia, como lo expone el autor

Aguilar (2020): la gestion del
conocimiento comprende los
sistemas tecnoldgicos digitales,
incluidos los procesos de la
inteligencia artificial, y la relacion
con el plan de accion de la empresa

P. 14: ; La entidad cuenta
con un banco de datos?

P.14: el 40% respondio si, sin
embargo, el restante no lo sabe, asi
mismo, la entrevistada No. 6
menciond un trabajo que se esta
adelantando con inteligencia
artificial pero no se tiene mucho
conocimiento por el cambio de
administracion

La entidad cuenta con sistemas de
informacidn, algunos de ellos son muy
antiguos. Existen bancos de datos y
repositorios de la informacién, sin
embargo, no profundizan en temas de
conocimientos, ni tecnologias
avanzadas como lo expone el autor en
temas de Inteligencia Artificial. En el
capitulo 3 de esta investigacion, se
evidenci6 la importancia de
implementar y robustecer la
tecnologia en la entidad.

Aguilar (2020): Gestion del
Conocimiento comprende un
proceso gerencial, que va desde un
marco normativo y ejecutivo hasta la

Preguntas 10 a la 16

Se desarrollaron unos semilleros de
fiscales y de investigadores para
evitar la fuga de conocimiento
especialmente de esos perfiles de
cuando se van de la entidad

Para los conocimientos cientificos se
inicio con el trabajo de los peritos. Asi
mismo, se hizo un diagndstico para el
modelo de Gestion de Conocimiento,
con una pequefia muestra, de tal




Autor/ Teoria

Pregunta de la encuesta

Resultados de la entrevista

Andlisis/ Comparacion

aplicacién de las etapas preparatoria
y ejecutoria

especificamente en el caso de los
peritos que tienen un conocimiento
experto en un tema. Avanzamos
desde el modelo de gestion de
conocimiento, tenemos unos
inventarios de conocimiento, pero de
las personas que entrevistamos y de
las personas con las que realizamos
las mesas de trabajo. EIl modelo de
gestion de conocimiento tiene un
diagnostico

manera que se identificaron algunas
probleméticas del modelo planteado,
que a la fecha no ha podido avanzar
como se esperaba debido al cambio de
administracion. En ese sentido, la
entidad ha empezado de forma parcial
a realizar las précticas que expone el
autor.

Modelo Nonaka y Takeuchi: el
conocimiento técito se transfiera a
explicito de manera dinamica, ya
que el intercambio da lugar a la
generacion de documentos, creacion
de bases de datos, intercambio de
conocimiento e interiorizacion de lo
que se ha adquirido

P. 15: ;Cémo se comparte
el conocimiento? ¢Existen
espacios para esto?

el 30% respondio6 no y el restante
menciona que existe, pero de manera
voluntaria, no es algo formal en la
entidad

No existe un intercambio de
conocimientos de manera formal,
como tampoco una cultura interna que
permita a los servidores saber sobre la
importancia de la gestion y tipos de
conocimiento, por ende, no cumple
con el modelo propuesto por Nonaka
y Takeuchi




Nota. Elaboracién propia con datos tomados del marco teoérico y respuestas de las entrevistas.

El anterior andlisis inferencial revela que la Fiscalia enfrenta varios vacios en cuanto a la
implementacién de estrategias efectivas para la transferencia de conocimiento y méas durante la
etapa de retiro de los servidores. A pesar de algunos avances, como los programas de mentoria, el
modelo de gestion de conocimiento y de gestion estratégica de talento humano, como también
ciertas iniciativas de formacion y capacitacion contempladas en los PIFC anuales sobre todo para
los servidores con conocimientos mas especializados como son el caso de peritos y fiscales,
persisten problemas significativos como la falta de formalizacion de procesos, la ausencia de
programas de mentoria para los otros servidores, la falta de identificacion de los conocimientos y
mapeo de los mismos y empalmes estructurados, y la carencia de repositorios accesibles para la
documentacion del conocimiento. Ademas, se identifica una falta de cultura organizacional que
fomente la colaboracion y el intercambio de conocimientos entre los servidores. Para mejorar, es
crucial adoptar practicas sugeridas por la literatura, como la creacion de comunidades de practica
y la implementacion de sistemas de informacion, tecnologia, aplicando también la inteligencia
artificial, como también una organizacion basada en los datos, que aseguren la eficiencia y la

gestion efectiva de la entidad.

A partir de lo anterior, para establecer una caracterizacion que permita determinar el nivel
valorativo de la entidad, que posibilite evaluar diversos aspectos clave en la gestion del
conocimiento y la administracion publica dentro de la Fiscalia. Este cuadro proporciona una vision
comprensiva sobre como se estan implementando y desarrollando las estrategias y practicas
relacionadas con la transferencia de conocimiento, asi como los desafios y areas de mejora

identificadas. Se puede utilizar una escala de valoracion basada en las respuestas obtenidas asi:



Escala de Valoracion:

. 1 (Bajo): Précticas de transferencia de conocimiento inexistentes o muy limitadas.
. 2 (Medio-Bajo): Algunas practicas existentes, pero con multiples deficiencias.

. 3 (Medio): Précticas en desarrollo, con &reas de mejora identificadas.

. 4 (Medio-Alto): Préacticas bien establecidas, pero con necesidad de optimizacion.
. 5 (Alto): Précticas de transferencia de conocimiento robusta y efectiva.

Tabla 5

Cuadro valorativo de los aspectos investigados en la Fiscalia

Aspecto investigado N'VEI. Descripcion
valorativo
Existe una robusta estructura documental que permite
Gestidn por procesos, estandarizar procesos y el desarrollo procedimental del
estructura documental 5 trabajo en la entidad
Trabajo colaborativo y Existe un trabajo voluntario y minimo en las dependencias,
unido, segin P-NGP 2 pero no se evidencia un trabajo unido y colaborativo
No existe una participacion activa por parte de los servidores
para planificar y crear estrategias institucionales, los
Participacion de los entrevistados no tienen conocimiento de lo que se adelanta en
servidores en la la entidad en temas de gestion de conocimiento y gestién de
planificacion y creacion de talento humano *excepto la entrevistada que habia asumido
estrategias institucionales 1 el cargo de subdirectora de Talento Humano
Participacion del trabajador
en proyectos de la empresa Existe una participacion muy minima de los servidores en los
y capacidad para aprender proyectos de la empresa (como lo fue en el programa de
continuamente 2 mentoria) y no existen estrategias de aprendizaje continlo
Existe una cultura organizacional orientada a resultados, ya
que se cuenta con cifras, se realiza una rendicion de cuentas
Cultura institucional cada afio, es decir que se tiene en cuenta el cumplimiento
orientada a resultados 4 bajo indicadores y metas propuestas
Adopcion de influencia Existe un trabajo muy de la mano con lo que plantea funcion
internacional y aplicacion 4 publica en términos de MIPG




Aspecto investigado N|ve|_ Descripcion
valorativo
del modelo gerencial de la
NGP
Existen programas de formacion promovidos por la DAE, sin
embargo, no hay una alta participacion en los mismos, casi
siempre se ofrecen los mismos cursos, por ende, no existe
Fomentar la formacién en una motivacion ni estrategia que fomente una formacion en
competencias 3 competencias
Fuerza laboral calificada, La entidad centra los trabajos de los servidores en tareas mas
motivada y orientada al asistenciales que analiticas, existe mucho talento perdido
Servicio 2 dentro de la fiscalia
Estrategias de gestion
humana y gestion del Existe un trabajo minimo desde la STH que implique
conocimiento 2 fortalecer temas de gestion del conocimiento
Capital humano: Es claro que estos conocimientos hacen parte de la entidad,
conocimiento técito y pero no se ha profundizado en materializar la transferencia de
explicito 3 los mismos
Capital estructural: La entidad cuenta con una estructura documental bastante
conocimiento que se crea completa gque es de conocimiento transversal para todos los
en la organizacion 4 servidores para realizar las diferentes labores diarias
Capital relacional:
intercambio de informacién No existe intercambio de informacion ni presencia de
con externos a la organizaciones externas en temas de transferencia de
organizacion 1 conocimiento
Identificacion de los
conocimientos No existe una identificacion de los conocimientos dentro de
organizacionales 1 la entidad, ni mapeo de los mismos
Existen sistemas de informacion y se han planteado
El uso de sistemas estrategias para el uso de inteligencia artificial, esta pendiente
tecnoldgicos, incluida la el nuevo direccionamiento estratégico para promover estos
inteligencia artificial 3 planes
Marco normativo y
gjecutivo hasta la
aplicacién de las etapas Se ha adelantado un trabajo minimo en gestion de
preparatoria y ejecutoria 1 conocimiento, el tema es reciente en la entidad

Nota. Elaboracidn propia con datos tomados de la tabla 3 del andlisis inferencial

La anterior tabla indica que la Fiscalia General de la Nacion se encuentra en un nivel
valorativo medio-bajo en términos de transferencia de conocimiento durante la fase de retiro de

los servidores y revela varias areas criticas en la gestion del conocimiento en la entidad. A pesar



de la existencia de una robusta estructura documental y una cultura institucional orientada a
resultados, se identifican importantes deficiencias en la participacion de los servidores en los
diferentes proyectos y programas que desarrolla la institucién, el trabajo colaborativo y la
importancia de integrar la gestion del conocimiento con la gestion del talento humano. Asi mismo,
la falta de intercambio de informacion con externos y la baja identificacion de conocimientos
organizacionales sugieren la necesidad de desarrollar y fortalecer mecanismos que fomenten un
ambiente de aprendizaje continuo y colaboracion entre las dependencias y las demas instituciones
por ejemplo de la rama judicial. Estas conclusiones subrayan la urgencia de adoptar medidas
concretas para mejorar la gestion del conocimiento y, en Ultima instancia, optimizar el desempefio

de la entidad en su conjunto.

Capitulo 5: Conclusiones y recomendaciones

A partir del analisis tedrico y practico desarrollado en esta investigacion evidencia que la
implementacién de un modelo de gestion del conocimiento no solo es una necesidad para la
Fiscalia General de la Nacion (FGN), sino también una tarea pendiente para toda la rama judicial.
Los postulados de la post nueva gestion publica destacan que la optimizacion de procedimientos
administrativos es esencial para mejorar la eficiencia y la eficacia institucional. En el caso de una
entidad responsable de ejercer la accion penal, los procesos burocraticos y desactualizados
impactan significativamente en los tiempos de respuesta, los costos operativos y la capacidad de
tomar decisiones informadas y justas. Esto subraya la importancia de adoptar modelos modernos

de gestion que contribuyan a fortalecer el desempefio organizacional y la justicia en el pais.



Es por ello, que la existencia del modelo de gestién de conocimiento implementado en la
entidad es un avance importante, ya que se enmarca en lo que tedricamente la Gestion Publica ha
denominado el fomento de la innovacion y adaptacion al campo. Sin embargo, es un modelo
reciente, asi que en el futuro sera pertinente investigar si su aplicacion responde a un proceso
gestion del conocimiento que impulsa la innovacion al facilitar el intercambio de ideas y mejores
précticas entre los diferentes actores del sistema judicial, asi como una mejor adaptacion a los
cambios legislativos y sociales, asegurando que el sistema judicial se mantenga relevante y

efectivo.

Dicha revision puede marcar el presente para la creacion y consolidacion de un modelo
que se implemente en todas las entidades de la Rama Judicial y sea transversal a sus necesidades,
sobre todo, en aquellas que requieren mejorar la calidad del servicio judicial, pues la gestién del
conocimiento contribuye a una mejor formacién y capacitacion de los profesionales judiciales,
asegurando que cuenten con las habilidades y conocimientos necesarios, que en simultaneo
permitird la mejora la calidad de las sentencias y resoluciones, al disponer de un amplio acervo de

precedentes y doctrinas juridicas.

En concreto, aplicar un modelo de gestidn del conocimiento en la rama judicial en el marco
de la post nueva gestion publica es fundamental para mejorar la eficiencia, transparencia,
adaptabilidad e innovacion del sistema judicial, lo que en Ultima instancia redunda en una mayor

calidad del servicio y satisfaccion de los usuarios.

En esa medida, la gestion del conocimiento en la fase de retiro de los funcionarios publicos

es crucial para preservar y transferir el conocimiento y la experiencia acumulada durante su



servicio. Es por ello, que esta investigacion deja en evidencia la necesidad de implementar
programas de mentoria y documentacidon sisteméatica de procesos y casos permite que el
conocimiento técito de los funcionarios salientes se convierta en conocimiento explicito, accesible
para los nuevos empleados y para el sistema judicial en general. Esto asegura la continuidad y la
calidad del servicio judicial, evitando la pérdida de valiosos conocimientos y experiencias que

podrian afectar negativamente la eficiencia y efectividad del sistema.

Ahora bien, la gestién del conocimiento en la fase de retiro de la entidad que ejerce la
accion penal es esencial para asegurar la continuidad y la eficacia en la persecucion de delitos. A
través de la implementacion de estrategias de gestion del conocimiento, como la documentacion
detallada de casos, la creacion de bases de datos de jurisprudencia y precedentes, y programas de
mentoria para el traspaso de conocimiento, se garantiza que el conocimiento critico y la
experiencia acumulada no se pierdan con la salida de los funcionarios. Esto permite mantener la
calidad y coherencia en la accién penal, evitando retrasos y errores que podrian comprometer la

justicia y la seguridad publica

En esa via, el modelo propuesto por la administracién saliente, al menos, deberia responder
a que en la fase de retiro se preserve el conocimiento institucional, mediante la implementacion de
politicas y précticas de gestion del conocimiento, como la captura y sistematizacion de las
estrategias de investigacion y los enfoques de litigio utilizados por los funcionarios salientes, se
asegura que este conocimiento sea accesible para las generaciones futuras de fiscales y abogados.
Esto no solo mejora la continuidad operativa y la eficiencia de la entidad, sino que también
fortalece la capacidad institucional para enfrentar nuevos desafios en la lucha contra el crimen,

manteniendo altos estandares de calidad y profesionalismo en la accién penal.



Entonces, la mitigacion del riesgo de la pérdida de conocimiento critico también puede
incluir la implementacion de practicas como la grabacion de entrevistas con funcionarios salientes,
la creacion de informes detallados sobre casos complejos y el establecimiento de comunidades de
practica, se asegura que el valioso conocimiento y la experiencia acumulada no se pierdan con su
salida. Esto permite a la entidad mantener una base sélida de conocimientos especializados, crucial
para abordar casos futuros con eficacia y continuidad, y para asegurar que las estrategias y tacticas
efectivas desarrolladas a lo largo de los afios se conserven y utilicen para el beneficio continuo del

sistema judicial y la sociedad en general.

En ese sentido, la gestion del conocimiento en la fase de retiro de los funcionarios publicos
en la entidad que ejerce la accion penal es esencial para fortalecer la memoria organizacional. Al
implementar mecanismos como la documentacion exhaustiva de procedimientos, la elaboracion
de estudios de caso detallados y la creacion de bases de datos accesibles, se asegura que el
conocimiento acumulado a lo largo de los afios se conserve y se transfiera adecuadamente. Esto
permite que la entidad mantenga un registro coherente de sus préacticas y aprendizajes, facilitando
la formacién continua y el desarrollo profesional de los nuevos empleados. Ademas, garantiza que
las lecciones aprendidas de casos pasados se utilicen para mejorar constantemente los enfoques y

estrategias en la accion penal, contribuyendo a una administracién de justicia mas eficaz y robusta.

Dado lo anterior, la informacién recolectada mediante entrevistas, permite establecer un
panorama objetivo de la realidad de la entidad en esta materia: En primer lugar, en términos de
gestion del conocimiento durante la fase de retiro de los servidores en la Fiscalia se evidencia un

déficit debido a la calificacion de 35 puntos que arroj6 la matriz de autodiagnostico del modelo de



gestion estratégica de talento humano elaboraba en el 2021. De esta manera, se puede constatar lo

siguiente:

La falta de comunicacién, sobre todo, entre los directivos y lideres, con el personal a cargo,
en el sentido de compartir los planes de la alta gerencia, que involucran finalmente a todos los
servidores. Conforme a esto, se refleja una carencia de trabajo colaborativo y conjunto entre
dependencias y los mismos servidores, ya que no se puede demostrar que los entrevistados

manejen un lenguaje comun y formalizado.

Por otro lado, se puede constatar que el Sistema de Gestidn Integral en la Fiscalia, cuenta
con una robusta estructura documental, como lo son las guias, formatos y procedimientos, de esta
forma, se garantiza un conocimiento explicito y documentado. Sin embargo, para el caso de la
entrega del puesto de trabajo, se puede sefialar que el formato se diligencia méas como un requisito

formal, y no se profundiza en una entrega basada en experiencias, testimonios, conocimientos.

Asi mismo, se puede evidenciar que, para este caso, la guia de retiro es un documento muy
descriptivo del tramite administrativo, mas no un orientador en términos de retiro segun lo
contemplado en MIPG, como por ejemplo el contar con cifras de retiro, analizarlas, conocer los
motivos y realizar informes que permitan crear planes para evitar el desistimiento del cargo o

adquirir las experiencias y conocimientos de los servidores proximos a retirarse.

De otro modo, también se presenta una falta de incentivos a los servidores en cuanto a la
participacion en las actividades y programas que gestiona la Fiscalia en temas de transferencia de

conocimiento, lo que puede ir de la mano con la creacion de una cultura organizacional que



promueva espacios para el aprendizaje conjunto, compartir el conocimiento, y replicar los casos

de éxito entre las dependencias y seccionales.

Es importante sefialar aqui, que el conocimiento no solo se comparte cuando el servidor
esta proximo a retirarse, por lo que se pone a consideracion elaborar estrategias que permitan una
gestion del conocimiento desde el dia en que el servidor ingresa a la entidad, durante su
permanencia y finalmente para el retiro, ya que se evidenci6 que el conocimiento se construye en

el dia a dia.

Por altimo, se resalta la gestion por parte de la Direccion de Planeacion y Desarrollo, la
Direccion de Altos Estudios y la Subdireccion de Talento Humano, en cuanto a la creacion y
promocion de modelos estratégicos que se apliquen en la Fiscalia y le permitan un trabajo mas
estructurado y organizado para el logro de los objetivos propuestos, una mayor capacidad
institucional enfocada en el cumplimiento de resultados, lo cual se pueda ver reflejado en la

prestacion del servicio al ciudadano.

Conforme a lo anterior, también se hacen las siguientes sugerencias o recomendaciones:

i) Se sugiere realizar socializaciones periddicas por parte de los Directores, Subdirectores
y Jefes de &rea en cuanto a las estrategias que se estan implementando al interior de la Fiscalia con
el fin de que los servidores a su cargo tengan conocimiento de dichos planes e incentivarlos en su
participacion. Esto, de la mano con la Direccion de Comunicaciones, con el animo de fortalecer la
divulgacion de los planes y programas en este caso de transferencia de conocimiento. Asi mismo,
se recomienda un trabajo conjunto entre las diferentes dependencias, como lo son la Subdireccion

de Talento Humano, el Departamento de Bienestar, la Direccion de Planeacion y Desarrollo y la
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Direccion de Altos Estudios, sin restar la importancia de las demas direcciones que conforman la

entidad.

il) Se exhorta a la voluntad de la alta gerencia para llevar a cabo los planes destacados para
la transferencia de conocimiento, asi mismo, la apropiacion de un grupo de trabajo capacitado con
personal interesado e idoneo para trabajar en una gestion de conocimiento que permita a la entidad
fortalecer su capacidad institucional y responder ante las demandas enmarcadas como es el caso

del Modelo Integrado de Planeacién y Gestion.

iii) Se propone continuar con el trabajo de mentorias, ya que no se ha podido evidenciar un
resultado a mediano plazo, lo cual puede ser muy interesante si se aplicara a una muestra mas
grande, contemplando otros tipos de conocimiento que también son especializados como en el caso

de gestion de talento humano, tecnologias, entre otros.

iv) Se hace pertinente precisar el programa de peritos con el fin de promover el tema al

interior de la Fiscalia y si es el caso, promulgarlo a otras entidades de la rama judicial.

v) Es pertinente que la estructura documental se base méas en casos practicos y no en el
simple diligenciamiento de unos formatos como un formalismo, que se trabaje de una manera
mucho mas experimental y dindmica que permita el interés y la promocion de los documentos
entre los mismos servidores, que se refleje no tan solo como un requisito sino como una

herramienta que permita crear conocimiento y fortalecer el capital humano.

Por otro lado, conforme a la triangulacion de la metodologia utilizada de la informacion

entre los imaginarios del investigador, lo observado en las entrevistas realizadas y lo encontrado
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en la normativa permitié confirmar la hipotesis inicial de la investigacion: existen deficiencias en
la transferencia de conocimiento durante la fase de retiro en la Fiscalia General de la Nacién. A
pesar de contar con normativas como el Decreto 020 de 2014, modelos como el de Gestion de
Conocimiento, y herramientas como la Matriz GETH y los programas de semilleros, se
identificaron limitaciones en la aplicacion practica de estos instrumentos, como la falta de
protocolos estandarizados y estrategias consistentes de transferencia de conocimiento. Asimismo,
se evidencio una falta de socializacion o lenguaje comun entre las disposiciones normativas y su
implementacién en las dependencias, lo que afecta la continuidad en los procesos. Para abordar
estas carencias, se proponen estrategias concretas, como la institucionalizacién de procesos
formales de transferencia, el fortalecimiento del programa de semilleros, la expansion de
programas de capacitacion tecnoldgica y la integracién efectiva de los lineamientos normativos en

la practica diaria.



Figura 16

Triangulacién de la metodologia practicada

Imaginarios del Investigador

/\

Falta de mecanismos efectivos para la transferencia de
conocimiento durante el proceso de retiro

Resultados
Existen deficiencias significativas en la transferencia de conocimiento durante la
fase de retiro en la Fiscalia General de la Nacidn, lo que afecta la continuidad de los
procesos

Falta de protocolos claros
Establecer protocolos estandarizados
Gestidn limitada del conocimiento
Fortalecer el programa de semilleros
Insuficiencia en el alcance y divulgacion de las capacitaciones
Ampliar los programas formativos , incluir herramientas tecnoldgicas y repositorios
Desconexidon normativa y de procedimientos
Alineacién normativa y practica

\

-Decreto 020 de 2014: Regula las causales de retiro y establece los
procedimientos administrativos

-Modelo de Gestién de Conocimiento e Innovacién

-Programa de semilleros

-Formatos como FGN-APO1-F-02 y FGN-MPO02-F-125 para la entrega de puestos
-Matriz GETH: diagndstico del talento humano en el ciclo de vida del servidor
-Guias Internas: retiros de servicio y preparacion para la jubilacion

-Plan PIFC: mentorias y capacitacion

Lo observado en las entrevistas

Nota. Elaboracién propia con datos tomados de la investigacion realizada

Lo encontrado



Para finalizar, en el marco de esta investigacion, se realiz6 un analisis detallado del estado
del arte, que incluyd una revisién de estudios previos relevantes en torno a la gestion del
conocimiento y la transferencia de informacion en instituciones publicas, con énfasis en el
contexto judicial. La tabla a continuacion sintetiza los principales aportes de estas investigaciones,
destacando sus enfoques, metodologias, hallazgos y vacios identificados, los cuales sirvieron como
base para contextualizar y fundamentar el desarrollo del presente trabajo. Este ejercicio permitio
evidenciar la necesidad de adoptar practicas mas estructuradas y sistematicas en la transferencia
de conocimiento institucional, asi como las oportunidades para aplicar estrategias innovadoras en

la Fiscalia General de la Nacion.



Tabla 6

Cuadro resumen Estado del Arte

Autor

Estudio

Hallazgo

2020

Lugo Cobos, Lugo
Mondragén, Suérez
Yate, y Pefia Guarin

Estrategia para fomentar la transferencia
de conocimiento en una entidad del
sector defensa

El estudio concluyd que la estrategia aplicada es poco efectiva
debido a la alta rotacion de personal por retiros, ascensos y
traslados, lo que dificulta la continuidad del conocimiento. Se
recomienda implementar mecanismos que fomenten la
difusién del conocimiento entre los funcionarios y promuevan
habitos de intercambio, incentivando su rol como transmisores
de lo aprendido

2020

Ramirez Calderdén
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Se destaca la falta de empalme entre empleados de bajo rango
y gerentes, lo que afecta la continuidad del conocimiento. Se
recomienda organizar actividades anuales para fomentar la
transferencia de conocimiento en todos los niveles, ya que,
aunque hay induccidn inicial, falta contacto con predecesores,
lo que lleva a la pérdida de conocimiento tacito
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acciones de Gestion de Conocimiento, lo que evidencia una
falta de reconocimiento generalizado sobre la importancia de
estas actividades para areas especificas
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transporte

Se encontro gque una adecuada gestion de la informacion y una
estrategia planificada son fundamentales para la toma de
decisiones. Ademas, la comunicacion clara y los incentivos
adecuados fomentan un entorno que favorece el intercambio
de conocimiento, mientras que la gestidn tecnoldgica adecuada
facilita su almacenamiento y acceso, impactando directamente
en la calidad y eficiencia de las decisiones.

Nota: elaboracion propia con datos tomados del estado del arte de la presente investigacion
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ANexos

Anexo A: Formato de consentimiento informado para participantes de entrevista

...
(]
G.S 0.0

ESCUELA SUPERIOR DE ADMINISTRACION PUBLICA
FACULTAD: Administracion Publica
PROGRAMA: Maestria en Administracion Publica
TRABAJO DE GRADO (SI APLICA): Si
PROYECTO DE INVESTIGACION: “Factores limitantes en la transferencia de conocimientos durante la fase de
retiro de los servidores de la Fiscalia General de la Nacion y estrategias que garanticen la continuidad de los procesos

instituciones”

CONSENTIMIENTO PREVIO, LIBRE E INFORMADO PARA LA APLICACION DE INSTRUMENTOS
DE INVESTIGACION

Tipo de instrumento:
Entrevista estructurada: Entrevista semiestructurada: X Grupo focal:

Encuesta: ¢Otro?: ¢ Cual?:

(En caso de que la persona CONSIENTA EN ser identificada con sus datos personales, y citado en el cuerpo de
los productos de investigacion, diligenciar:)

Yo , en mi condicion de persona que provee informacion en calidad
de entrevistada, manifiesto que he sido informada sobre el alcance y limitaciones del presente ejercicio de
investigacion y que en tal sentido me han explicado sus caracteristicas y objetivos, que sus fines son estrictamente
académicos y no tendra animo de lucro, y que en el caso de ser publicados los resultados de esta investigacion, me sera
remitido un ejemplar del trabajo que se publique. En este sentido, manifiesto que a la fecha
situacion o condicion especial la cual determina el tipo de aporte que hago. Acepto voluntariamente la realizacion de la
totalidad de este ejercicio investigativo entrevistas estructuradas, ademas autorizo la grabacion de este y su posterior
transcripcion, citacion y/o sistematizacion.
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Que he sido informado/a que el aporte de relatos, u otro tipo de informacion, se realiza en el marco de la investigacion
tendiente a trabajo de grado de maestria en Administracion Publica.

Que el aporte de la informacién mencionada es voluntario y no tendré contraprestacion econdmica ni ningun otro tipo
de reconocimiento econémico mas alla de la retroalimentacion sobre los resultados del trabajo de investigacion a que
este aporte de informacidn contribuye.

Que en los casos en que el aporte de informacion lo permita, se autoriza su grabacion en audio.

Que el uso de mecanismos de grabacion de registro audiovisual (grabadoras de voz, camaras fotogréaficas y de video,
copiado), se realiza con el fin de conservar y preservar la informacién entregada;

Que la informaciodn entregada tiene como Unico destino el trabajo de investigacién consistente en trabajo de grado de
maestria en Administracion Publica. “Factores limitantes en la transferencia de conocimientos durante la fase de retiro
de los servidores de la Fiscalia General de la Nacion y estrategias que garanticen la continuidad de los procesos
instituciones”.

Que comprendo que el uso o no de los relatos, y la informacién u objetos aportados, se hara de acuerdo con los
requerimientos investigativos; y que de no usarse los objetos aportados en el marco del presente instrumento de
investigacion, me seran devueltos al cabo del proceso investigativo.

Tomando en cuenta todo lo anterior, expreso inequivocamente mi consentimiento informado para que la estudiante
Maria Alejandra Garcia use la informacién u objetos entregados en el marco de la investigacion realizada, en los
términos de manejo de datos personales que autoricé en el apartado anterior.

Adicionalmente declaro que la informacion entregada es veraz y la entrego exclusivamente con el fin de contribuir al
proceso investigativo trabajo de grado de maestria en Administracién Pablica sobre los factores limitantes en la
transferencia de conocimientos durante la fase de retiro de los servidores de la Fiscalia General de la Nacidn y estrategias
gue garanticen la continuidad de los procesos instituciones.

Manifestacion de quien aplica el instrumento de investigacion:

Yo Maria Alejandra Garcia Carvajal, manifiesto que me he identificado adecuadamente ante la persona a quien se aplica
el presente instrumento, igualmente que le he indicado con claridad el alcance del proyecto investigativo, la entidad que
lo respalda, el objetivo de la toma de informacion es “Examinar como desde el componente de retiro se materializa la
gestion del conocimiento e innovacion en la Fiscalia y qué parametros se utilizan para garantizar la transferencia del
conocimiento de los servidores proximos a retirarse a los que contintian vinculados”. Y asi mismo que la aplicacion del
presente instrumento se hara bajo los principios de dignidad, confidencialidad (respecto de la informacion que la persona
entrevistada solicite mantener confidencial o solicite en algin momento que se apague la grabadora y no se cite),
privacidad y respeto, y que se hara un adecuado uso de la informacidn, la cual tendra fines estrictamente académicos y
destinados especificamente al desarrollo del presente trabajo, sin que pueda ser usado en trabajos de investigacion
posteriores, sin autorizacion expresa de la persona a quien se aplica el presente instrumento.
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También se ha informado a la persona que brinda la informacion la alternativa de usar un pseudénimo u otro tipo de
expresiones distintas a su nombre de pila, la autorizacion que se entiende brindada con la firma del consentimiento, para
el uso del testimonio de la persona o datos que brinde, a nivel de cita textual. Asi mismo, una precisién puntual en torno
al hecho de que dicha informacion podrd ser publicada, bien sea como parte del proceso de trabajo de grado
(consignacion en biblioteca o difusion en redes académicas o plataformas virtuales), y/o como parte de un proceso de
publicacion distinto. Finalmente, la claridad en torno al hecho de que, cuando se sefiala algun tipo de responsabilidad
penal o de otra naturaleza, que pueda derivar en investigaciones judiciales, disciplinarias o fiscales, debe tomarse
especial cuidado en que ni el estudiante ni el investigador, ni la misma Escuela, poseen competencias para atribuir o
determinar responsabilidades de dicha naturaleza, por lo que los resultados del proyecto sefialaran que se trata de
“presuntas” o “sefialadas” responsabilidades, o se indicara cualquier otra expresion que deje claro que no se atribuira ni
determinara ese tipo de responsabilidades en el producto final.

También manifiesto que los resultados del proceso de investigacion al cual contribuye la aplicacion del presente
instrumento, serdn informados a la persona, mediante (la entrega de una copia del producto respectivo, un taller de
retroalimentacion, una pieza de comunicacion...otra —la que se prevea-), como parte del reconocimiento del aporte de
las personas (o comunidades segun el caso) con quienes se aplicaron los instrumentos de investigacion.

Dado a los dias del mes de de (afio) en la ciudad de
Nombre Persona entrevistada:

Cargo Persona entrevistada:

Firma entrevistada (0):

Firmaaruego: SI___ NO

Cédula de ciudadania:

HUELLA iNDICE DERECHO
Nombre entrevistador/a:

Firma entrevistador (a):

Cédula de ciudadania

GUION

Cordial saludo, mi nombre es Maria Alejandra Garcia Carvajal en calidad de estudiante de maestria en la Escuela
Superior de Administracién Publica, esta es una entrevista semi estructurada con el propdsito de recoger informacion
como trabajo de campo de la investigacion que estoy haciendo para mi tesis de grado sobre los factores limitantes en la
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transferencia de conocimientos durante la fase de retiro de los servidores de la fiscalia general de la Nacion y estrategias
que garanticen la continuidad de los procesos instituciones. En ese sentido, elaboré unas preguntas para hacerle y usted
pueda responder desde su experiencia y conocimiento en la entidad. Como lo ley6 en el consentimiento, la entrevista
serd grabada y su uso es exclusivo para fines académicos.

PREGUNTAS:

© oo Nk~ wWwD PR

11.

12.

13.
14.
15.
16.
17.

¢Puede por favor contextualizarnos sobre la experiencia que tiene de su cargo en la entidad?

¢Como se realiza el retiro de un servidor en la entidad?

¢ QuEé se tiene en cuenta en el momento en que un servidor toma la decisién de retirarse?

¢Cudles son los lineamientos para garantizar el retiro de un servidor en la entidad?

¢Existe alguna norma para garantizar el proceso de retiro de un servidor? ;Cuél es y aplica en esta entidad?

¢La entidad cuenta con cifras de retiro de los servidores? ¢Esta informacidn se analiza y categoriza?

¢Se hacen entrevistas a los servidores retirados para identificar las razones del retiro?

¢Se hacen programas de reconocimiento y preparacion para el servidor proximo a retirarse?

¢En el momento en que un servidor comienza el proceso de retiro, existe algun lineamiento que garantice la entrega
del puesto de trabajo de manera efectiva?

. ¢(Existe alguna herramienta o programa mediante el cual el servidor proximo a retirarse proporcione la informacion,

datos, experiencias a los servidores ain vinculados?

¢Dentro de las guias o procedimientos de retiro se tiene en cuenta la transferencia de conocimiento del servidor a
retirarse al que continda vinculado?

¢Existe alguna estrategia por parte de talento humano para la transferencia de conocimiento por el retiro y evitar la
fuga de informacion?

¢La entidad cuenta con mecanismos para transferir el conocimiento de los servidores que se retiran?

¢La entidad cuenta con un banco de datos?

¢Como se comparte el conocimiento? ;Existen espacios para esto?

¢La entidad cuenta con tabla de retencién documental, archivo y repositorio de la informacion?

¢Desea agregar algo mas?



Anexo B: Resumen resultados de las entrevistas

Entrevista
No. 1

Entrevista
No. 2

Entrevista
No. 3

Entrevista
No. 4

Entrevista
No. 5

¢Puede por favor contextualizarnos
sobre la experiencia que tiene de su
cargo en la entidad?

Precisa que los cargos no estan
asociados a las funciones que uno
cumple, ella es la coordinadora de
deuda presunta, ha sido subdirectora
Regional, ha asumido en encargo la
jefatura del DAP, entre otros

Ha trabajado en el area de talento
humano, ha sido jefe de personal en
dos oportunidades, la més reciente de
junio de 2022 a abril de 2024

Ha trabajado en la direccion juridica,
la subdireccion de carrera 'y en la
subdireccion de talento humano, lider
del grupo de consolidacion de
situaciones administrativas y
vinculaciones laborales, la cual es la
encargada como de dar tramite a las
situaciones administrativas

Es la coordinadora nacional de
Bienestar ha trabajado en programas
de calidad de vida de los servidores

Ha trabajado en el grupo de némina,
novedades administrativas, ingresos y
retiros, cesantias y actualmente en
pensiones

¢ Coémo se realiza el retiro de un
servidor en la entidad?

Bajo el Decreto 020 de 2014, el
retiro puede darse por varias causas,
anuncia las causas y dice que en la
entidad el retiro es principalmente -
voluntario -obtencién de pension.
Asi mismo explica el proceso ante
Colpensiones para el reconocimiento
de pensién con minimo 3 meses de
antelacion y renuncia voluntaria con
un mes de anticipacion

El retiro tiene varios motivos, el que
mas se presenta es el retiro
voluntario, o por reconocimiento de
pensién, por cumplir los 70 afios de
edad

se tiene en cuenta la normatividad
vigente, la cual se encuentra reglada
en el Decreto Ley 020 del 9 de enero
del 2014, donde se establecen las
causales de retiro en la entidad

pues hay un procedimiento interno
para el retiro entonces tenemos un
proceso de retiro, intervienen
muchas bueno en este caso 3
oficinas especificamente, que es el
departamento de personal el area de
bienes y bienestar

hay 4 modalidades: retiro forzoso,
retiro por pension, retiro por
invalidez y retiro por sancién
disciplinaria, y retiro voluntario

¢ Qué se tiene en cuenta en el
momento en que un servidor
toma la decision de retirarse?
La voluntad del funcionario,
preciso los retiros por los cargos
que salen a concurso y los

tiempos para pasar la renuncia (3)

meses. No existe un

procedimiento para el retiro de un

servidor, se han comunicado
piezas publicitarias sobre los
tramites de pension. Enfatiza el

tiempo como politica de retiro en

la entidad

Se tiene en cuenta el documento
de la solicitud, que no esté
motivado, y la fecha a partir de
cuéndo deseas retirarse. Cuando
es por retiro forzoso se tiene en
cuenta los sistemas de
informacién, por la fecha de

nacimiento de los servidores, que

haya cumplido su edad

a través de un escrito donde
manifieste la voluntad de
separarse del servicio, debera

estar redactado de manera libre y

espontanea, que indique la fecha

de retiro y pasarse con antelacion

por el tramite interno

es un tema voluntario
basicamente muchas cuando
cumplen la edad otros cuando
cumplen la edad forzosa

que cumpla los requisitos, retiro

forzoso que haya cumplido los 70

afios, pension por invalidez que

tenga reconocimiento de pensién,

por vejez, reconocimiento de
pension, por inhabilidad que

¢Cudles son los lineamientos
para garantizar el retiro de un
servidor en la entidad?

Los lineamientos son el Decreto
020

si es voluntario, lo garantiza el acto

administrativo, el tiempo con el
que se realiza

Que se encuentre establecido bajo

el decreto

la entidad tiene varios

lineamientos, los lineamientos que

indica la ley para poder dar el
retiro, que tenga una pension,

acompafiamiento a las personas que

se van a retirar

que se cumplan los requisitos, por
ejemplo, en el caso de pension de
vejez, pension de invalidez y retiro

forzoso que tengan el

reconocimiento de pensién para no

violarles el minimo vital

¢Existe alguna norma para
garantizar el proceso de retiro
de un servidor? ;Cual es y
aplica en esta entidad?

Si, el decreto 020 y la ley de
retiro forzoso 1821, que es
cuando la persona ya cumple los
70 afios

si la entidad tiene una
normatividad interna 'y
reglamenta como hacer el retiro
en cada caso, que es el decreto

Las normas que rigen es el
Decreto Ley 020 de 2014. Estan
establecidas en el articulo 96
hasta el 108. Y también
internamente esta la guia de
retiros, que esta en la FGN G14
version 2

las normas establecidas en la ley
las que maneja el tema de
pension, nosotros estamos
regidos por la 1567 que es una
ley de funcion publica en donde
establecemos un programa de
acompafiamiento para el retiro
de los pensionados

si existe, los procedimientos de
la entidad, existe para retiro
forzoso la ley 1821 del afio
2016, para retiro aceptacion de
renuncia por pension de vejez la
ley 797 del 2003 y para pensién

¢Laentidad cuenta con
cifras de retiro de los
servidores? ¢Esta
informacion se analiza y
categoriza?

Si, mensualmente, no sé si se
analiza, pero en el grupo de
pensiones si sabemos cuéantos
salieron pensionados, es mas
un tema de estadistica para
reportar, también le puede
interesar el retiro por alto
riesgo de los servidores del
CTI

si, y la modalidad de retiro,
no tengo entendido que se
analice, se reporta y la alta
gerencia seguro con esa
estadistica hace un anélisis
Lo desconozco, si que se
categoriza, digamos, en
fechas de retiroy la
efectividad frente a la entrega
de la legalizacion de los
bienes y obligaciones como la
paz y salvo que se le debe
otorgar a la persona al
momento de retiro, solamente
para ese momento

no, no hay unas cifras de
retiro que yo tenga
conocimiento, nosotros una
base de datos que nos facilita
el area de personal donde
establecemos por criterios de
tiempo citamos a los que
estan antes de 10 afios de
pension, la informacién si se
analiza y categoriza

si claro, no se analiza,
usualmente no la piden



Entrevista
No. 6

Entrevista
No. 7

Entrevista

No. 8

Entrevista
No. 9

Entrevista
No. 10

¢Puede por favor contextualizarnos
sobre la experiencia que tiene de su

cargo en la entidad?

Siempre ha trabajado en el area

administrativa, en temas de novedades
administrativas, actualmente trabaja el
tema de traslados y reubicaciones

Ha trabajado en temas asistenciales,
en calidad de la Delegada contra la
Criminalidad Organizada y ahora en

calidad del CTI

Ha trabajado en la direccion de altos
estudios, donde desarrolla cursos,
apoya todo el tema de formacion

académica, en la funcién de la

investigacion y desarroll6 el cédigo

de ética

Fue la subdirectora de talento humano
entre el 26 de septiembre de 2022 y el
2 de abril de 2024, asumi6 funciones

en cuanto a dirigir el proceso de

talento humano, Ejecutar y evaluar los
planes estratégicos y programas para
la gestion del talento humano en sus
fases de ingreso, permanencia y retiro
de los servidores de acuerdo a la ley
ha trabajado en areas administrativas,
en talento humano, planta de personal
y novedades administrativas, asesora
de la D. Seccional Cundinamarca y
del Despacho del Fiscal General,

trabajo en la Direccion de Altos
Estudios en los programas de
formacién y capacitacion y
actualmente en la Direccion de
Planeacion y Desarrollo

¢ Coémo se realiza el retiro de un

servidor en la entidad?

los retiros se pueden dar por varios

motivos, 0 sea por renuncia, por

destitucion, por insubsistencia o por

vacancia por muerte

la entidad tiene un proceso que va
preparando al servidor cuando ya se

va a pensionar, lo prepara con
charlas

No responde

De acuerdo con el Decreto Ley 020

de 2014, con las 14 causales de
retiro

es muy basico, presentan la

renuncia, se la aceptan y se expide el
acto administrativo, tiene un tiempo
para entregar el puesto de trabajo,

inventarios, carnet, sin ningun
reconocimiento de su labor

¢ Qué se tiene en cuenta en el
momento en que un servidor
toma la decision de retirarse?
todos los documentos estén
acordes con la investigacion

cuando es renuncia voluntaria por

solicitud del servidor, aca se da
més que todo porque ya tiene
derecho a la pension, se pasa la
renuncia de acuerdo al
procedimiento establecido, el
procedimiento establecido es la

entrega de bienes y se recogen los

paz y salvos

la entidad primero revisa que
tenga sus semanas cumplidas y
empieza el proceso, y cuando el

servidor renuncia tiene que seguir
todo un proceso, entregar los paz
y salvos, el inventario y su carga

de trabajo

No responde

como entidad debemos tener en
cuenta lo siguiente (articulo 97
del Decreto Ley 020 de 2014)

a nivel de personal, no se tiene en

cuenta nada, hasta donde tengo
entendido entre mas rapido se
generara una vacante, mejor

¢Cudles son los lineamientos
para garantizar el retiro de un
servidor en la entidad?

los lineamientos son los
establecidos en la ley

no los tiene claros, sabe que hay

unos lineamientos establecidos por
talento humano y estan en formatos

No responde
La entidad cuenta dentro del
proceso de gestion del talento

humano con la Guia de retiros del

servicio, formato Cédigo: FGN-

APO01-G-14 del Sistema de Gestion
Integral. En todo, salvo la causal de

retiro “Renuncia regularmente

aceptada”, en las demas causales se
debe garantizar un debido proceso

previo al servidor

el tiempo para presentar la
renuncia, que se haga con
antelacion para el tramite
administrativo

¢Existe alguna norma para
garantizar el proceso de retiro
de un servidor? ;Cual es y
aplica en esta entidad?

por invalidez también la ley 797
el 2003 y para las inhabilidades
los Decretos de la entidad

el Decreto 21 y pues ahi esta la
guia de novedades
administrativas donde se
contempla el retiro del servidor

si hay, no recuerda cual es, si se
aplica en la entidad y cree que
todos lo tienen claro, el proceso
de pre pensionados

No responde

Si, el Decreto 020 de 2014,
articulos 96 a 112

existe el modelo de gestion de
talento humano de retiro e
ingreso que va articulado con el
modelo de gestion de
conocimiento

¢Laentidad cuenta con
cifras de retiro de los
servidores? ¢Esta
informacion se analiza y
categoriza?

no sabe, se piden registros por
ejemplo de cuantas personas
han renunciado, no cree que
lo analicen

si, y de cuales se van a retirar,
la tienen categorizada por
edad, grupos etarios, de los
que ya se van a pensionar,
retiro forzoso y saber que
cargos van a quedar libres,

No responde

La entidad si cuenta con
cifras de retirados y la
informacién se analiza y
categoriza, ya que el retiro
genera vacancias y dichas
vacancias se deben suplir

Claro, a cargo de la
Subdireccion de Talento
Humano, no se analiza mucho
hasta donde tiene entendido



Entrevista
No. 1

Entrevista
No. 2

Entrevista
No. 3

Entrevista
No. 4

Entrevista
No. 5

¢Se hacen entrevistas a los
servidores retirados para
identificar las razones del
retiro?

No, el motivo lo sabemos por
las causales de retiro que ya
mencioné

no, las personas en el
documento manifiestan por
que se van

desconozco si esto se hace

no especificamente a todos,
eh si se trabajé un tema de
entrevista personal sobre todo
a los de retiro forzoso por qué
vefamos que muchas personas
que ya tenian 70 o mas afios
no se retiraban, por temas
financieros y seguir
cotizando, son mitos sobre el
tema de pension

no

¢ Se hacen programas de
reconocimiento y preparacion
para el servidor préximo a
retirarse?

Si, el departamento de Bienestar
tiene un programa para
prejubilados, para las otras
causales de retiro, no

Si, el departamento de bienestar
y salud ocupacional tiene varios
programas

si, desde el Departamento de
Bienestar, se realizan actividades
para los servidores proximos a
pensionarse, los preparan para la
jubilacién

Si, tenemos un programa que se
llama preparacién para la
jubilacién, contemplan varias
actividades como la deformacién
financiera y de proyecto de vida,
la de apoyo legal para todo el
tema pensional tenemos una
parte que es la parte eh
emocional donde trabajamos
temas como regreso a casa, a
pues adaptacion al cambio

si, eso esta en cabeza de la
oficina de bienestar

¢En el momento en que un servidor
comienza el proceso de retiro, existe
algun lineamiento que garantice la
entrega del puesto de trabajo de manera
efectiva?

Realmente como lineamiento no, cuando el
funcionario empieza su proceso de retiro en
lo Unico que se le dice es que tiene que
llenar unos paz y salvos,

lineamiento no, hay un formato donde pues
la persona debe dejar como sus deberes y
obligaciones al dia en diferentes aspectos
como el inventario, y también es una
obligacion de la persona y del jefe saber la
persona que va recibir, no siempre hay una
persona asignada y ahi el conocimiento se
pierde

Una vez se expide el acto administrativo,
se le informa al servidor sobre hacer la
entrega de obligaciones y legalizacién de
bienes a cargo, bajo el formato y no
solamente los paz y salvo también un
tramite ante el jefe inmediato ya que es
quien da el aval para concederle el paz y
salvo al servidor al momento de retiro, en
el acto administrativo de retiro la entrega
es de 5 dias siguientes al retiro, puede
hacerse antes

Si, este es més un tema de bienes, y la
entrega con el jefe, existe un formato y una
paz y salvos, que garantiza la entrega. En el
grupo de bienestar hacen un
acompafiamiento y capacitacion, en la fase
de entrega formal del cargo, resalta que los
PERITOS tienen una capacidad de
ensefianza y lo hacen con la DAE, para
volverse formador de formadores, existe
una amplia formacion de cursos para los
servidores, sobre todo en el area misional

Si, se le notifica el paz y salvo y la
aceptacion de su retiro, y con la entrega de
paz y salvos

¢Existe alguna herramienta o programa
mediante el cual el servidor préximo a
retirarse proporcione la

informacion, datos, experiencias a los
servidores aun vinculados?

No, depende més del jefe o coordinador del &rea

que diga como debe entregar su puesto y a
quien

no, es disposicion de cada persona hacer la
entrega y la transferencia

Desconozco, considero que no esté establecido

no por el lado de bienestar eso lo podrias se
maneja por la en la DAE como te estaba
diciendo y ellos a través de vincularse al
programa de formador de formadores

no existe

¢Dentro de las guias o
procedimientos de retiro
se tiene en cuenta la
transferencia de
conocimiento del
servidor a retirarse al
que contintda vinculado?
No, si hay una guia para
entrega de puesto al
servidor que llega nuevo,
la de induccion del puesto
de trabajo. Hay una guia
de retiro, pero no habla
nada de transferencia de
conocimiento

No, hay unas sf hay unas
guias procedimientos,
caracterizacion, guias y es
de consulta de todos

No, dentro de las guias
no, ni procedimientos que
manejamos en el grupo

No, nosotros tenemos una
guia de preparacion para
la jubilacion donde no
tenemos el tema de
transferencia de
conocimiento

Dentro de la guia esta
escrito y la guia de del
procedimiento lo dice,
pero usualmente no se
hace porque esperan a que
el servidor se vaya para
nombrar a la nueva

¢Existe alguna
estrategia por parte de
talento humano para la
transferencia de
conocimiento por el
retiroy

evitar la fuga de
informacion?

No, conozco ninguna
estrategia

no, es méas el formato de
legalizacion de bienes

No, desconozco que
exista esa herramienta

si Claro ellos tienen un
estan haciendo la
aplicacion de un modelo
de gestion del talento
humano que eh que es el
modelo que aplica o que
le dice a las a las
entidades del estado la
funcioén publica

No existe, tengo
conocimiento que la
oficina de planeacion de
la entidad esta empezando
a organizar el tema de la
transferencia de
conocimiento



¢Se hacen entrevistas a los
servidores retirados para
identificar las razones del
retiro?

Entrevista

No. 6 no

Entrevista  no sabe, no tiene

No. 7 conocimiento
Entrevista
No. 8 No responde

Entrevista No, hasta cuando dirigi el
No. 9 proceso

¢ Se hacen programas de
reconocimiento y preparacion
para el servidor préximo a
retirarse?

Cuando es por temas de pension
si

si, a cargo de bienestar, el
programa de pre pensionados

No responde

Si, la entidad cuenta con el
programa de preparacion para la
jubilacién, documentado en la
Guia Cédigo: FGN-AP01-G-16
del Sistema de Gestion Integral,
en dos modos para los
prejubilados y para los servidores
que se retiran por pension de
vejez

¢En el momento en que un servidor
comienza el proceso de retiro, existe
algun lineamiento que garantice la
entrega del puesto de trabajo de manera
efectiva?

si, el formato de los paz y salvos, que
recoge todo lo que debe entregar el
servidor, los bienes, su inventario, la carga
laboral, que este al dia con la evaluacion de
desempefio si es de carrera, asi se formaliza
con la entrega del paz y salvo

Los lineamientos estan establecidos, llega
la resolucion y las personas encargadas de
cada area estan pendientes para que el
retiro se haga de acuerdo a lo establecido
en la entidad, como el formato de entrega
del puesto para los fiscales, el inventario y
los paz y salvos. (OJO es un formato de
diligenciar los expedientes, mirar este
formato). En el CTI se tiene claro que
tienen que dejar las 6rdenes de policia
judicial, en la Delegada lo manejaban de
acuerdo a lo establecido en Funcién
Publica

No responde

La fiscalia cuenta con el formato
certificado de entrega de obligaciones y
legalizacion de bienes, Cadigo: FGN-
AP01-F-02 del Sistema de Gestion
Integral, donde entre otros items, el
servidor debe entregar a su jefe inmediato
el cargo, y carga laboral, bienes para
funcionamiento del area y correspondencia
asignada

¢Existe alguna herramienta o programa
mediante el cual el servidor préximo a
retirarse proporcione la

informacion, datos, experiencias a los
servidores aun vinculados?

No herramienta, no, programa, particip6 en un
curso de mentores en el 2023, con el fin de
concientizar a las personas de transferir el
conocimiento cuando se vayan o cuando sean
trasladadas, alli dieron técnicas, formas de
transmitir el conocimiento

no, y eso si es algo que falta en la entidad, la
gente se lleva hasta base de datos

no, que yo sepa, pero es algo que no puedo
responder

En el marco del Direccionamiento Estratégico
2020-2024 se establecio la estrategia de
semilleros, liderada por la Direccién de Altos
Estudios (DAE) de la entidad, que se nutre entre
otros con la informacién que suministra Talento
Humano respecto de servidores prejubilados y
servidores con pension de vejez. La estrategia
esta prevista en el Plan Institucional de
Formacion y Capacitacion (PIFC) 2022 y se
reiter6 en los PIFC 2023 y 2024. Consiste en la
implementacion de la metodologia de mentoria
para cerrar el ciclo formativo de los servidores
que aprobaron los cursos especializados de
peritos en balistica forense lofoscopia e
identificacién de automotores en la vigencia
2021 (PIFC 2022) y basico de fiscales para
asistentes de fiscal (PIFC 2023 y PIFC 2024).
También con los cursos que dicta la DAE estan
disefiados para crear un estandar de
conocimientos y competencias en los servidores
de las areas misionales, articulado con el tema
de peritos

¢Dentro de las guias o
procedimientos de retiro
se tiene en cuenta la
transferencia de
conocimiento del
servidor a retirarse al
que contintda vinculado?
persona, habla de la guia
de retiros

Que tengan conocimiento
no

No, eso no se tiene en
cuenta

El modelo de gestion de
conocimiento

No, hasta donde dirigi el
proceso, existen
documentos relacionados
que establezca la
transferencia de
conocimiento, pero si se
han adelantado las
estrategias mencionadas

¢Existe alguna
estrategia por parte de
talento humano para la
transferencia de
conocimiento por el
retiroy

evitar la fuga de
informacion?

Pues digamos que el
inicio de esa estrategia de
pronto fue el curso de
mentores, precisa la
importancia de los
conocimientos de
servidores del CTI

No, no esté establecido ni
esta determinado

No responde

Ver respuestas a las
preguntas 10 y 15
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Entrevista
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Entrevista
No. 2

Entrevista
No. 3

¢Se hacen entrevistas a los
servidores retirados para
identificar las razones del
retiro?

no

¢Laentidad cuenta con

mecanismos para transferir

el conocimiento de los
servidores que se retiran?

No

el mecanismo puede ser
utilizar las gufas que estan
para consulta de todos

Lo desconozco

¢ Se hacen programas de

reconocimiento y preparacion

para el servidor préximo a
retirarse?

si he visto en los dltimos meses

los anuncios por intranet, me

parecen muy repetitivos, nada

novedoso

¢La entidad cuenta con un banco

de datos?

No, la entrega seria de manera
informal y precisa que por los
cambios de administracion se

pierde el conocimiento y la

experiencia y toca volver a crear

dicha experiencia

¢En el momento en que un servidor
comienza el proceso de retiro, existe
algun lineamiento que garantice la
entrega del puesto de trabajo de manera
efectiva?

si, por ley tiene que hacer la entrega
obligatoria del puesto por ser servidor
publico, internamente no hay un
lineamiento mas alla de los tramites y
cosas pendientes, pero lo que se quiere
llegar es a una transferencia de
conocimiento previa a marcharse

espacios para esto?

Los espacios son entre compafieros voluntariamente,
se quiere dejar en el grupo de pensiones una memoria,
por el conocimiento que tiene esperanza de muchos

afios atras (Conocimiento Técito)

no, en el DAP , cada grupo maneja

su estadistica mensual de las

actividades que hacen, es un tema
mas de cada persona, en la entidad
sirve la estadistica para el informe

de rendicion de cuentas, tenemos el

SPOA, KACTUS, ORFEO y el
CTI tendrd su propio sistema de

informacion

Desconozco, creo que ho cuenta
con banco de datos, en el grupo
tienen una base para llevar el
control de las personas que han
hecho la legalizacion de sus bienes,

entre otros

el espacio se da cuando llega a una persona nueva y
hay un lider de un grupo de trabajo y ese lider pues

¢ Coémo se comparte el conocimiento? ¢Existen

¢Existe alguna herramienta o programa
mediante el cual el servidor préximo a
retirarse proporcione la

informacion, datos, experiencias a los
servidores aun vinculados?

no y es algo muy necesario, hace parte del plan
de accion de gestion del conocimiento

¢Laentidad cuenta con tabla de
retencién documental, archivo y
repositorio de la informacién?

repositorio, sé que se ha intentado

misional de los expedientes

tiene una, tiene cada dependencia
dependiendo de la informacion que

archivos centrales y el archivo

Si, TRD y archivo, no cree que tenga

digitalizar la informacién mas del area

maneje, tienen archivo de gestion, hay

busca el momento para que se le dé la transferencia

Casi siempre uno le hace entrega con anterioridad al
retiro, pues como al par o a la persona que al interior
de la dependencia designen y que esa persona vaya a

asumir las funciones de esa persona que se retira. Pero
desconozco si en otras areas de la entidad realizan esta

préctica de realizar esa entrega. Y considero que no
existen espacios

repositorio

Desconozco

¢Dentro de las guias o
procedimientos de retiro
se tiene en cuenta la
transferencia de
conocimiento del
servidor a retirarse al
que contintda vinculado?

no hay, se tiene
identificado como una
problematica en el marco
de la gestion de
conocimiento para ser
impactado en los
proximos meses en el plan
de accion

¢Existe alguna
estrategia por parte de
talento humano para la
transferencia de
conocimiento por el
retiroy

evitar la fuga de
informacién?

si, empez6 hace dos afios,
se desarrollaron unos
semilleros de fiscales e
investigadores para evitar
la fuga de conocimiento
de esos perfiles, para
cuando se van de la
entidad especificamente
de los peritos

¢Desea agregar algo méas?

La entidad no nos ha dado capacitacion sobre
como transferir los conocimientos, y es algo que
hace falta, una politica de transferencia de
conocimiento, si no hay lineamientos claros desde

la alta gerencia se va seguir perdiendo el

conocimiento, y toca empezar de cero. Una

estrategia para mi puede ser establecer las

funciones y perfiles de los cargos

creeria que de pronto desde la direccién de altos
estudios que tiene la entidad se podria como
concientizar un poco mas a las personas, creo que
si empezaron en alglin momento una unas
capacitaciones como para las personas que
estaban pensando en retirarse de la entidad eh y le

explicaran como deberia hacer esa transferencia

de conocimiento, sé que en el departamento
blanca azucena (entrevistada No. 6) fue

considero que en la entidad existen falencias
frente al tema que estamos tratando y que no
existen estrategias como o procedimientos
internos que permita hacer esa transferencia de

conocimientos
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No. 8
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No. 9

¢Laentidad cuenta con
mecanismos para transferir
el conocimiento de los
servidores que se retiran?

el Gnico mecanismo que
conozco es el de la DAE

no

no, formalmente no, lo que se
hace en el diario

No

La entidad cuenta con un
modelo de gestion de
conocimiento, en el micro
sitio de planeacion, el cual
viene de MIPG, esta
trabajando en un modelo que
trasciende MIPG por la
especificidad de la fiscalia,
analizando los procesos de
trabajo en la entidad

Ver respuestas a las preguntas
10y 15

¢Laentidad cuenta con un banco
de datos?

no sé si cuente con un banco de
datos especificamente, desde
bienestar contamos con un archivo
completo de todas las actividades
que realizamos especificamente
para este programa

hum pues son las normas las leyes
todas casi que estan publicadas y
los mismos inventarios

en personal es el Kactus, donde
esta toda la informacién de los
servidores de la entidad, también el
SIAF, que es el sistema anterior a
Kactus

en este momento lo estan creando
que es el lago de datos, pero va
mas a lo que esta en los sistemas de
informacién

si, hay miles de bancos de datos, el
Outlook, SPOA, las listas de
asistencia a los cursos

Toda la informacién de la planta de
personal de la entidad se encuentra
hasta 2017 en el Sistema de
informacién Administrativa y
Financiera SIAF y desde 2018 y a

¢C6mo se comparte el conocimiento? ¢ Existen
espacios para esto?

el conocimiento lo comparte uno basicamente bueno
cuando tenemos la induccién al puesto de trabajo
digamos que hay una un compartir de conocimiento

no sefiora

no formalmente, se da en el diario vivir

ahorita la sefiora fiscal habla de compartir
conocimiento, pero pues todavia no se ha dicho como
ni nada

La administracion pasada empez6 un programa de
semilleros, que tuvo un desarrollo parcial, hay muchos
conocimientos en la fiscalia, entonces cuando uno
habla de transferencia de conocimientos uno tiene que
especificar a qué se refiere con conocimientos, porque
cada uno de ellos tiene diferentes maneras de ser
respondido, es decir como se hace la transferencia de
conocimiento por cada conocimiento que existe, la
entidad no contaba con esto, se enfoco sélo en el tema
de peritos. pero no fue una respuesta al problema
general de la entidad de transferencia de conocimiento
en procesos de retiro

Ademas de lo mencionado en la respuesta 10, la DAE
ha desarrollado la red formadores

¢Laentidad cuenta con tabla de
retencién documental, archivo y
repositorio de la informacién?

si tenemos todas las todas las unidades
las seccionales cuentan con una tabla
de retencion documental

si sefiora

si claro

si las tablas de retencion estan, hay
unas que se estan actualizando, porque
estan esperando que el archivo general
de la nacién autorice la tabla hibrida
que haya digital y haya fisico, el
archivo es bueno y cuenta con todas
las normas archivisticas que estan
dadas por el archivo general de la
nacién, también manejan repositorio
de la informacién

No responde

Si, para efectos del proceso de gestion
del talento humano y el objeto de la
tesis de la estudiante Maria Alejandra
Garcia Carvajal, la entidad cuenta con
el archivo de las historias laborales de

¢Desea agregar algo mas?

no
que desde este tipo de estudios se concientice a las
personas, que los servidores que llevan 30 afios
capaciten con tiempo a varias personas y todos
tengan conocimiento, que el conocimiento se
comparte

Se deberia formalizar el tema de transmision de
conocimiento, no solo para cuando una persona se
vaya a retirar sino que sea diario, algo
permanente, ademas agrega que hay gente que
tiene mas que estudio, la experiencia, cuando
pones en préctica todos tus conocimientos, una
cosa es lo que te ensefia la universidad y otra la
realidad, el curso que participo de mentores
serviria mucho que se promulgara a todos, se
crearon lazos entre las personas, docentes,
directivos, hay gente muy comprometida y valiosa
en la entidad

no, solamente que la entidad pueda trabajar en la
mejora del repositorio, y garantizar que la gente
que tiene informacion importante deje ese
conocimiento

Que hay varios tipos de conocimiento, y las
respuestas a la entrevista se hace diferenciando
estos conocimientos, y cada uno de los
conocimientos tienen maneras diferentes de
compartirse. Merece una precision desde la
perspectiva de gestion del conocimiento es la
noci6n de banco de datos, digamos el concepto
relevante ahi es de memoria institucional

No.



¢Laentidad cuenta con
mecanismos para transferir
el conocimiento de los
servidores que se retiran? de datos?

la fecha en el sistema de

informaciéon KACTUS

no muy profundo, talento humano

maneja historias laborales de

manera fisica y el kactus, pero alli
no se profundiza las especialidades

ni los conocimientos de cada

servidor, desde planeacién
No, de los que se retiran, sélo  iniciaron con un inventario de
el programa de semilleros de

fiscales y peritos

Entrevista
No. 10

Anexo C: Tabulacién de las entrevistas

¢Laentidad cuenta con un banco

conocimientos con el ejercicio del
modelo de gestién de conocimiento

¢C6mo se comparte el conocimiento? ¢ Existen

espacios para esto?

¢Laentidad cuenta con tabla de
retencién documental, archivo y
repositorio de la informacién?
los servidores y su correspondiente
tabla de gestion de documental.

si, se comparte y hay espacios, lo descubrieron en el

diagnoéstico del modelo que los hacen algunas
dependencias internamente de manera propositiva

si y es lo mas organizado que puede
tener la entidad

el curso de | el modelo de las estrategias no sabe no
Pregunta 12 no y cursos de la
mentores GTH DAE responde
¢Existe alguna estrategia por parte de talento humano para
la transferencia de conocimiento por el retiro y evitar la
fuga de informacion? 5 2 1 1 1
frecuencias relativas (porcentaje) 50% 20% 10% 10% 10%
el modelo de
Pregunta 13 no el de la documentos gestion del no sabe no
DAE del SGI - responde
conocimiento
¢;La entidad cuenta con mecanismos para transferir el
conocimiento de los servidores que se retiran? 5 2 1 1 1
frecuencias relativas (porcentaje) 50% 20% 10% 10% 10%
voluntaria | propuesto | semillerosy la con la
Pregunta 15 no mente | por el lider DAE induccién
¢Coémo se comparte el conocimiento? ¢ Existen espacios
para esto? 3 2 2 2 1
frecuencias relativas (porcentaje) 30% 20% 20% 20% 10%

¢Desea agregar algo mas?

no



Por el Decreto

no sabe no

Pregunta 2 020 de 2014 varias causales otras responde
¢Como se realiza el retiro de un servidor
en la entidad? 3 3 3 1
frecuencias relativas (porcentaje) 30% 30% 30% 10%
Pregunta 4 Los de Ley Los de I{a guia de no sabe no el tiempo
retiros responde estipulado
¢Cuéles son los lineamientos para
garantizar el retiro de un servidor en la
entidad? 4 3 2 1
frecuencias relativas (porcentaje) 40% 30% 20% 10%
no sabe no
Pregunta 5 El decreto 020 Las de ley responde | el modelo de GTH
¢Existe alguna norma para garantizar el
proceso de retiro de un servidor? 5 2 2 1
frecuencias relativas (porcentaje) 50% 20% 20% 10%
formato de
entrega de
Pregunta 9 obligaciones y ly3 otros no sabe no
A responde
legalizacion de
bienes
¢En el momento en que un servidor
comienza el proceso de retiro, existe
algun lineamiento que garantice la entrega
del puesto de trabajo de manera efectiva? 6 2 1 1
frecuencias relativas (porcentaje) 60% 20% 10% 10%
Pregunta 14 si no otros no sabe no
responde
¢La entidad cuenta con un banco de
datos? 4 2 2 2
frecuencias relativas (porcentaje) 40% 20% 20% 20%




. no sabe no
Pregunta 6 si no
responde
¢La entidad cuenta con cifras de retiro de los servidores? ;Esta informacion se analiza'y
categoriza? 6 3 1
frecuencias relativas (porcentaje) 60% 30% 10%
programa de
Pregunta 10 no semilleros ly2
¢Existe alguna herramienta o programa mediante el cual el servidor préximo a retirarse
proporcione la informacién, datos, experiencias a los servidores atin vinculados? 8 1 1
frecuencias relativas (porcentaje) 80% 10% 10%
Pregunta 7 no no sabe no
responde
¢ Se hacen entrevistas a los servidores retirados para identificar las razones del retiro? 7 3
frecuencias relativas (porcentaje) 70% 30%
no sabe no
Pregunta 8 si responde
¢;Se hacen programas de reconocimiento y preparacion para el servidor proximo a retirarse? 9 1
frecuencias relativas (porcentaje) 90% 10%
el modelo de
gestion de
Pregunta 11 no conocimiento
¢Dentro de las guias o procedimientos de retiro se tiene en cuenta la transferencia de
conocimiento del servidor a retirarse al gue continiia vinculado? 9 1
frecuencias relativas (porcentaje) 90% 10%
no sabe no
Pregunta 16 si responde
¢;La entidad cuenta con tabla de retencién documental, archivo y repositorio de la informacién? 8 2
frecuencias relativas (porcentaje) 80% 20%










