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Presentacion

Este informe contiene las recomendaciones a la Estructura, el Modelo de
Operacién y al Manual de Funciones de la entidad como resultado de los analisis
realizados en la Fase Il y Il del proyecto; el articulo 2.2.1.4.1 del Decreto unico
reglamentario del sector Funcion Publica 1083 de 2015, que incorporo lo dispuesto
en el Decreto 1800 de 2019, establece que para proceder a la actualizacion de las
plantas de empleo, las entidades y organismos de la Administracion Publica,
deberan, en el marco del andlisis de los procesos y evaluacién de la incidencia de
nuevas funciones o metas asignadas al organismo o entidad, en relacién con
productos y/o servicios, analizar los perfiles y las cargas de trabajo de los empleos
que se requieran para el cumplimiento de las funciones. Por su parte nuestra
Constitucion Politica de Colombia dispone que no habra empleo publico que no
tenga funciones detalladas en ley o reglamento (art. 122) y para proveer los de
caracter remunerado se requiere que estén contemplados en la respectiva planta
y previstos sus emolumentos en el presupuesto correspondiente.

La planta de personal se entiende como el conjunto de empleos requeridos
para el cumplimiento de los objetivos y funciones asignadas a una organizacion,
identificados y ordenados jerarquicamente y que corresponden al sistema de
nomenclatura, clasificacion y remuneracién de cargos.

El empleo publico es el nucleo basico de la estructura de la funcién publica
y se define como el conjunto de funciones, tareas y responsabilidades que se
asignan a una persona y las competencias requeridas para llevarlas a cabo’, con
el proposito de satisfacer el cumplimiento de los planes de desarrollo y los fines
del Estado; éstos deben ser acorde con el sistema de nomenclatura y clasificacion
vigentes.

Del resultado del levantamiento de las cargas de trabajo realizado en la Fase
I, se presenta el informe técnico que permitira identificar los diferentes balances y
necesidades de los factores cuantitativos y cualitativos de cada dependencia,
identificando los niveles jerarquicos de los empleos, que permita establecer

1 Ley 909 de 2004 articulo 19



posteriormente la planta de cargos la cual debe ser consistente entre las cargas de
trabajo y el manual de funciones y competencias laborales.

El presente informe, establece un diagndstico integral que permita identificar

mejoras a aplicar en materia de:

v

Identificar la necedad de cargos para ejecutar eficientemente los procesos
de la UAEMC

Actualizacion del Manual de Funciones y Competencias Laborales

Redistribucién de los empleos a nivel nacional conforme la normatividad
vigente y necesidades del servicio

Establecer los elementos base para la solicitud de redisefo institucional con
posible ampliacion de la planta de personal de acuerdo con los lineamientos
normativos y los procedimientos establecidos por el Departamento
Administrativo de la Funcion Publica y el Ministerio de Hacienda y Crédito
Publico.

Asi mismo, evaluacion de la estructura organizacional de la entidad
permitiendo evidenciar si la misma se ajusta a las necesidades del modelo
de operacion o, por lo contrario, si se requiere de ajustes en la estructura y
en la conformacion de los grupos internos de trabajo que permitan maximizar
la operacion.

Evaluar el modelo de operacion de la entidad y las distintas modalidades
legales para la eficiente y eficaz prestacion de servicios.



. Resultados de las Cargas de trabajo

1. Marco Juridico de la Planta de Personal

La planta de personal es el conjunto de los empleos permanentes
requeridos para el cumplimiento de los objetivos y funciones asignadas a una
organizacion, identificados y ordenados jerarquicamente y que corresponden al
sistema de nomenclatura, clasificaciéon y remuneracién de cargos establecidos
mediante el Decreto 2489 de 2006 y Decreto 1083 de 2015.2

En principio, la elaboracion de una planta de personal puede darse bajo dos
modalidades: la planta de personal estructural y la planta de personal global.

Planta de personal estructural: consiste en la relaciéon detallada de los
empleos requeridos para el cumplimiento de las funciones de una entidad, es de
estructura rigida, cada empleo debe estar distribuido en las unidades o
dependencias que hacen parte de la entidad u organismo publico, cualquier
modificacion en su configuracion o en la redistribucion de los empleos implica un
nuevo tramite de aprobacion ante las entidades que hacen gobierno para el efecto,
por esta razon no es comun su utilizacion.

Planta personal global. Aquella que tiene como requisitos indispensables: el
estudio previo de necesidades y la configuracion de su organizacion. Es decir, que
debe existir una relacion detallada de los empleos requeridos para el cumplimiento
de las funciones de la entidad, sin identificar su ubicacion en las unidades o
dependencias que hacen parte de la organizacion interna de la institucion.

Respecto al tema de plantas de personal, el ordenamiento juridico se
enmarca en la misma Constitucion Politica de Colombia, con relacién a los
empleos, se pronuncia en el Articulo 122 de la siguiente manera “No habra empleo
publico que no tenga funciones detalladas en ley o reglamento y para proveer los
de caracter remunerado se requiere que estén contemplados en la respectiva
planta y previstos sus emolumentos en el presupuesto correspondiente. (...)".
(Constitucion Politica de Colombia, 1991).

De igual manera en el Articulo 125 consigna lo siguiente “Los empleos en
los 6rganos y entidades del Estado son de carrera. Se exceptuan los de eleccion

2 Concepto 17501 de 2019 Departamento Administrativo de la Funcién Publica



popular, los de libre nombramiento y remocidn, los de trabajadores oficiales y los
demas que determine la ley.” (Constitucion Politica de Colombia, 1991).

La Ley 909 de 2004, “Por la cual se expiden normas que regulan el empleo
publico, la carrera administrativa, gerencia publica y se dictan otras disposiciones”.
(Ley 909 de 2004), en el articulo 1(...) prescribe:

“De acuerdo con lo previsto en la Constitucion Politica y la ley, hacen parte
de la funcion publica los siguientes empleos publicos:

Empleos publicos de carrera;

Empleos publicos de libre nombramiento y remocion;
Empleos de periodo fijo;

Empleos temporales.”

Qo oe

2. Planta de Personal de la Unidad Administrativa Especial Migracion
Colombia

La conformacion de la planta actual del UAEMC esta sustentada legalmente
por los Decretos 4063 de 2011, 0069 de 2013, 1176 de 2014, 167 de 2016, 494 de
2017, 288 de 2020, 361 de 2020, 1744 de 2021 que conforma ciento veinte (120)
cargos adscritos a al Despacho del Director y mil cuatrocientos setenta y ocho
(1478) cargos correspondientes a la planta global para un total de mil quinientos
noventa y ocho (1598) cargos, como se observa en el cuadro siguiente:



Planta Actual

Debominacion del Cargo Codige—{ Greac~ Decreto 4063 de 2011 Decreto 0069 de 2013 Decreto 1176 de 2014 Decreto 167 de 2016 Decreto 494 de 2017 Decreto 288 de 2020 Decreto 361 de 2020 Decreto 1744 de 2021 Consolidado
~ ~ |Despacho - |Global ~ |Despacho| ~ |Global ~ |Despacho| ~ |Global ~ [Despacho| - |Global ~ |Despacho ~ |Global ~ |Despacho| ~ |Global ~ |Despacho| ~ |Global Despacho | ~ |Global ~ |Despacho| ~ |Global ~ |Total hd
NIVEL DIRECTIVO 1 20 0 0 (] 0 0 0 0 0 1 0 0 0 1 22 23
Director General de Unidad Admini 0015 25 1 1 0 1
Secretario General de Unidad Admi| 0037 23 1 0 1 1
Jefe de Ofi cina 0137 20 2 0 2 2
Subdirector General de Unidad Adi 0040 21 3 0 3 3
Subdirector General de Unidad Adi 0040 20 3 0 3 3
Director Regional 0042 19 7 1 1 0 9 9
Director Regional 0042 18 4 0 4 4
NIVEL ASESOR 6 3 0 0 0 0 -1 0 =il 0 =l 0 0 0 0 0 3 3 6
Asesor 1020 17 3 -1 -1 1 0 1
Asesor 1020 16 3 -1 2 0 2
Jefe de Ofi cina Asesora 1045 15 3 0 3 3
NIVEL PROFESIONAL 35 101 0 0 0 1 =il 1 7 0 1 0 70 0 0 40 112 143 255
Profesional de Migracién 2020 18 4 5 9 0 9
Profesional de Migracién 2020 15 5 5 10 0 10
Profesional de Migracién 2020 12 7 1 -1 6 1 7
Profesional de Migracién 2020 10 8 8 0 8
Profesional de Migracion 2020 08 10 15 25 0 25
Profesional de Migracion 2020 01 7 1 45 53 0 53
Profesional Especializado 2028 18 1 8 1 8 9
Profesional Especializado 2028 15 11 1 5 0 17 17
Profesional Especializado 2028 12 20 5 0 25 25
Profesional Universitario 2044 12 11 0 11 11
Profesional Universitario 2044 10 24 10 0 34 34
Profesional Universitario 2044 08 27 15 0 42 42
Profesional Universitario 2044 01 5 0 5 5
NIVEL TECNICO 0 953 0 48 (] 42 0 0 0 0 0 0 0 10 0 100 0 1.153 1.153
Ofi cial de Migracion 3010 18 58 1 3 5 0 67 67
Ofi cial de Migracién 3010 17 47 1 1 5 15 0 69 69
Ofi cial de Migracién 3010 16 53 2 25 0 80 80
Ofi cial de Migraci6n 3010 15 145 2 7 40 0 194 194
Ofi cial de Migracion 3010 13 221 17 10 20 0 268 268
Ofi cial de Migracién 3010 11 348 26 15 0 389 389
Agente de Migracion 3015 14 6 0 6 6
Agente de Migracion 3015 11 4 1 0 5 5
Técnico Administrativo 3124 17 9 1 (] 10 10
Técnico Administrativo 3124 16 13 2 0 15 15
Técnico Administrativo 3124 13 11 0 11 11
Técnico Administrativo 3124 11 38 1 0 39 39
NIVEL ASISTENCIAL 4 111 0 14 0 19 0 0 0 1 0 2 0 0 0 10 4 157 161
Auxiliar Administrativo 4044 18 3 0 3 3
Auxiliar Administrativo 4044 15 8 1 0 9 9
Auxiliar Administrativo 4044 12 10 1 4 1 0 16 16
Auxiliar Administrativo 4044 10 4 1 0 5 5
Agente de Seguridad 4050 18 5 0 5 5
Agente de Seguridad 4050 16 6 1 1 0 8 8
Agente de Seguridad 4050 15 11 6 1 10 0 28 28
Conductor Mecanico 4103 18 2 5 1 4 1 2 11 13
Conductor Mecanico 4103 16 11 3 1 0 15 15
Secretario Ejecutivo 4210 23 3 0 3 3
Secretario Ejecutivo 4210 21 7 0 7 7
Secretario Ejecutivo 4210 18 2 1 0 3 3
Secretario Ejecutivo 4210 16 28 2 0 30 30
Secretario Ejecutivo 4210 15 2 12 1 1 2 14 16
TOTAL PLANTA DE PERSONAL 46 1.188 0 62 0 62 2 2 6 il 0 3 70 10 0 150 120 1.478 1.598




El decreto 2489 de 2006 donde se establece el sistema de nomenclatura y
clasificacion de los empleos publicos y el decreto 4061 de 2011 en donde se adicionan los
empleos de profesional de migracion, oficial de migraciéon, agente migracion.

En el decreto 4063 de 2011 presenta 11 cargos de profesional universitario grado
12, el grado en mencidn corresponde para profesional especializado de acuerdo a lo
establecido en el articulo 2 del decreto 2489 de 2006, situacion que debe ser ajusta, en el
momento que se realice la reforma organizacional.

Denominacion del empleo | Cédigo | Grado
24 23 22 21
Profesional Especializado | 2028 20 19 18 17
16 15 14 13
12
11 10 09 08
Profesional Universitario 2044 07 06 05 04
03 02 01

Fuente Decreto 2489 de2006

El Estatuto de la Administracién Publica, la Ley 489 de 1998, prevé en el Articulo
115 establece las plantas globales:

“Articulo 115. Planta global y grupos internos de trabajo. EI Gobierno
Nacional aprobara las plantas de personal de los organismos y entidades de
que trata la presente ley de manera global. En todo caso el director del
organismo distribuira los cargos de acuerdo con la estructura, las
necesidades de la organizacion y sus planes y programas.”

Ha dispuesto la ley que es funcion del jefe o director de la organizacion ubicar los
cargos en las distintas unidades de la organizacién, de conformidad con la estructura
organica, las necesidades del servicio y los planes y programas que se deban ejecutar. La
ventaja del sistema de planta global es que permite a la Direccién de la entidad disponer
eficiente y agilmente del recurso humano, de modo que puede extender o disminuir
determinadas areas, atender ciertos servicios que requieren una mayor capacidad de
respuesta, realizar proyectos nuevos y ejecutar los planes y politicas que se le
encomienden, cumpliendo el mandato del Articulo 209 de la Constitucién sobre la funcion
administrativa, y enmarcando su actividad, por supuesto, dentro de los parametros
presupuestales.?

3 Concepto Sala de Consulta C.E. 2030 de 2010 Consejo de Estado - Sala de Consulta y Servicio Civil
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El Departamento Administrativo de la Funcion Publica en su Concepto 163961 de
2013 establece:

“La planta de personal Global consiste en la relacion detallada de los
empleos requeridos para el cumplimiento de las funciones de una
entidad, sin identificar su ubicacion en las unidades o dependencias
que hacen parte de la organizacion interna de la institucion.

En esta planta, solo deben estar especificados para una dependencia
en particular los empleos que implican confianza y tengan asignadas
funciones de asesoria institucional, asistenciales o de apoyo y que
estén al servicio directo e inmediato y adscritos a estos Despachos
(Gobernador, Alcalde Distrital, Municipal o Local, Contralor o
Personero, Presidente, Director o Gerente de Establecimiento Publico,
entre otros), con el fin de guardar concordancia con las normas de
carrera administrativa.

Los demas empleos, de los distintos niveles, pasaran a conformar la
“Planta de Personal Global” la cual estara compuesta por un
determinado numero de cargos, identificados y ordenados de acuerdo
con el sistema de clasificacion, nomenclatura y remuneracion que le
corresponda a la entidad.

Con este modelo el Jefe o Director General de la entidad territorial
correspondiente, distribuira los empleos y ubicara el personal, de
acuerdo con los perfiles requeridos para el gjercicio de las funciones,
la organizacion interna, las necesidades del servicio y los planes,
programas y proyectos trazados por la entidad.”

Del nivel profesional el cargo de menor jerarquia corresponde a un profesional
universitario 2044 grado 01, al cual no se le exige el requisito de experiencia laboral; Ahora
bien, el decreto 2365 de 2019 en su articulo 2.2.1.5.1. Objeto. El presente Capitulo tiene
por objeto fijar los lineamientos para que las entidades del Estado den cumplimiento a lo
establecido en el articulo 196 de la 'Ley 1955 de 2019, relacionado con la vinculacion al
servicio publico de los jévenes entre 18 y 28 anos, que no acrediten experiencia, con el fin
de mitigar las barreras de entrada al mercado laboral de esta poblacion.

11
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Articulo 2.2.1.5.2. Lineamientos para la modificacion de las plantas de
personal. Las entidades publicas para dar cumplimiento a lo senalado en el
articulo 196 de la ley 1955 de 2019, deberan seguir los siguientes
lineamientos:

En la adopcion o modificacion de sus plantas de personal permanente o
temporal, el diez (10%) de los nuevos empleos, no debera exigir experiencia
profesional para el nivel profesional, con el fin de viabilizar la vinculacion al
servicio publico de los jovenes entre 18 y 28 afios.

Cuando se creen nuevos empleos en el nivel profesional de la rama ejecutiva
del orden nacional, el lineamiento del numeral 1 se podra cumplir a través de
la creacion de empleos hasta el grado 11 siempre que, en el respectivo
manual de funciones y competencias laborales se permita acreditar la
experiencia con las equivalencias consagradas en los decretos ley 770 y 785
de 2005, o en las normas que los reglamenten, modifiquen o sustituyan.

Para las entidades que cuentan con nomenclatura y escala salarial especial,
el lineamiento del numeral 2 se podra cumplir a través de empleos que exijan
hasta 48 meses de experiencia, siempre que en el respectivo manual de
funciones y competencias laborales de la entidad permita acreditar la
experiencia con la equivalencia que contemplen sus normas especiales.

Cuando se presenten vacancias definitivas en los empleos de carrera
administrativa, los cuales se vayan a proveer transitoriamente a través de
nombramiento provisional, se debera dar prelacion a los jovenes entre 18 y
28 anos, que cumplan con los requisitos para su desemperio, siempre y
cuando se haya agotado el derecho preferencial de encargo.

Concepto 51041 de 2020 Departamento Administrativo de la Funcion Publica indica

(...)

Inicialmente es preciso indicar que el articulo 196 de la ley 1955 de 2019
“Por el cual se expide el Plan Nacional de Desarrollo 2018-2022.”, sobre la
generacion de empleo para la poblacion joven del pais indico:
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“ARTICULO 196. GENERACION DE EMPLEO PARA LA POBLACION
JOVEN DEL PAIS. Con el fin de generar oportunidades de empleo para la
poblacion joven del pais y permitir superar las barreras de empleabilidad de
este grupo poblacional, las entidades publicas daran prioridad a la
vinculacion de jovenes entre 18 y 28 afios, para lo cual deberan garantizar
cuando adelanten modificaciones a su planta de personal, que el diez por
ciento (10%) de los nuevos empleos no requieran experiencia profesional,
con el fin de que sean provistos con jovenes egresados de programas
técnicos, tecnologicos y de pregrado. Para la creacion de nuevos empleos
de caracter permanente del nivel profesional, no se exigira experiencia
profesional hasta el grado once (11) y se aplicaran las equivalencias
respectivas.

Se concluye que debe considerar en el momento de realizar la reforma
organizacional que la planta propuesta cumpla con lo establecido con el decreto 2365 de
2019 en cuanto a la participacion del primer empleo en la adopcion del diez (10%) de los
nuevos empleos.

Por otra parte, para un mejor entendimiento de la informacion que a continuacion se
presenta, es importante recordar cuales son los niveles jerarquicos de los empleos en las
entidades del sector publico con su proposito general que los caracteriza:

v" NIVEL DIRECTIVO: Comprende los empleos con funciones de direccion general, de
formulacion de politicas institucionales y de adopcion de planes, programas y
proyectos.

v" NIVEL ASESOR: Empleos cuyas funciones consisten en asistir, aconsejar y asesorar
directamente a los empleados publicos de la alta direccion de la rama ejecutiva del
orden nacional.

v NIVEL PROFESIONAL: Empleos que demanda la ejecucidon y aplicacién de los
conocimientos propios de cualquier carrera profesional, diferente a la técnica y
tecnoldgica y que, segun su complejidad y competencias exigidas, les pueda
corresponder funciones de coordinacion, supervision y control de areas internas
encargadas de ejecutar los planes, programas y proyectos institucionales.
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v NIVEL TECNICO: Empleos cuyas funciones exigen el desarrollo de procesos y
procedimientos en labores técnicas misionales y de apoyo, asi como las relacionadas
con la aplicacion de la ciencia y la tecnologia.

v" NIVEL ASISTENCIAL. Comprende los empleos cuyas funciones implican el ejercicio
de actividades de apoyo y complementarias de las tareas propias de los niveles
superiores, o de labores que se caracterizan por el predominio de actividades
manuales o tareas de simple ejecucion

De igual forma, los cargos o empleos en el sector publico pueden clasificarse como
de CARRERA ADMINISTRATIVA o de LIBRE NOMBRAMIENTO Y REMOCION, de acuerdo
con la forma de provision de estos, segun lo dispuesto por el articulo 125 de la Constitucion
Nacional y la Ley 909 de 2004.

La regla general es la siguiente:

“...los empleos en los organos y entidades del Estado son de carrera. Se exceptuan
los de eleccion popular, los de libre nombramiento y remocion,” (Art. 125 CN.)
(Subrayas fuera de texto)

Los de libre nombramiento y remocion que correspondan a uno de los siguientes
criterios

a) Los de direccién, conduccion y orientacion institucionales, cuyo ejercicio implica la
adopcion de politicas o directrices

b) Los empleos cuyo ejercicio implica especial confianza, que tengan asignadas
funciones de asesoria institucional, asistenciales o de apoyo, que estén al servicio
directo e inmediato de los siguientes funcionarios, siempre y cuando tales empleos
se encuentren adscritos a sus respectivos despachos

c) Los empleos cuyo ejercicio implica la administracion y el manejo directo de bienes,
dineros y/o valores del Estado;

d) Los empleos que no pertenezcan a organismos de seguridad del Estado, cuyas
funciones como las de escolta, consistan en la proteccion y seguridad personales
de losservidores publico.

Los cargos de libre nombramiento y remocion pueden definirse como aquellos que
conllevan el ejercicio de responsabilidad directiva en la administracion publica de la rama
ejecutiva de los 6rdenes nacional y territorial, y por ende tienen las caracteristicas de la
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gerencia publica. Su provision corresponde a la discrecionalidad del nominador, sin
embargo, para el efecto deben tenerse en cuenta los criterios de mérito, capacidad y
experiencia para el desempeno del empleo.

A su vez, los cargos de carrera administrativa pueden definirse a partir del concepto
de ésta, contenido en el articulo 27 de la Ley 909 de 2004:

“...La carrera administrativa es un sistema técnico de administracion de personal que
tiene por objeto garantizar la eficiencia de la administracion publica y ofrecer;
estabilidad e igualdad de oportunidades para el acceso y el ascenso al servicio publico.
Para alcanzar este objetivo, el ingreso y la permanencia en los empleos de carrera
administrativa se hara exclusivamente con base en el mérito, mediante procesos de
seleccion en los que se garantice la transparencia y la objetividad, sin discriminacion
alguna.”

En este orden de ideas, la distribucion por tipo de cargo de la planta de personal de
la UAEMC es la siguiente:

Tabla 1 Clasificacién de la Planta actual por nivel jerarquico

Nivel Despacho | Planta Global | Total Cargos |
Directivo 1 22 23
Asesor 3 3 6
Profesional 112 143 255
Técnico 0 1.153 1.153
Asistencial 4 157 161
Total Empleos Publicos 120 1478 1598

Fuente: Elaboracién propia

Ahora bien, segun reportes de la Subdireccion del Talento Humano, los cargos de
libre nombramiento son los adscriptos al despacho y de la planta global los cargos
correspondientes a los niveles directivos y asesor y un cargo de profesional especializado
2028-12 que atiende el tema de inventarios y almacén, para un total 146 cargos.

Tabla 2 Cargos de libre nombramiento y remocién

Nivel Despacho | Planta Global | Total Cargos
Directivo 1 22 23
Asesor 3 3 6
Profesional 112 1 113
Asistencial 4 4
Total Empleos Publicos 120 26 146

Fuente: Elaboracién propia, Subdireccién de Talento Humano
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En este orden de ideas, la distribucion por tipo de cargo de la planta de personal de
la UAEMC es la siguiente:

Tabla 3 Clasificacion de la Planta actual por regional y nivel central

REGIONAL # de Cargos | Participacién
Aeropuerto Eldorado 355 22%
Andina 129 8%
Oriente 120 8%
Antioquia 112 7%
Occidente 104 7%
Caribe 86 5%
Narifio 80 5%
Atlantico 77 5%
Guajira 58 4%
Eje cafetero 52 3%
Orinoquia 50 3%
Amazonas 20 1%
San Andres 13 1%
Nivel central 342 21%
Total general 1598 100%

Fuente: Elaboracién propia, Subdireccién de Talento Humano

Como se observa en la tabla anterior por la complejidad que implica la Regional
Aeropuerto ElDorado, el cual tiene la mayor participacion de cargos que representa el 22%
del total de los cargos de UAEMC.

En la siguiente grafica se establece por la naturaleza de la entidad el 79% de los
cargos se encuentran distribuidos en las direcciones regionales.

llustracion 1 Planta de cargos por dependencia

343;21%

B SUBTOTAL ADM INISTRACION
CENTRAL

B SUBTOTAL REGIONALES

1255;79%

Fuente: Elaboracién propia, Subdireccién de Talento Humano
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Tabla 4 Planta de cargos por dependencias y regionales

DEPENDENCIA # de Cargos | Participacion
Direccion General 10 0,6%
Oficina Asesora de Planeacion 19 1,2%
Oficina Asesora Juridica 19 1,2%
Oficina de Control Interno 9 0,6%
Oficina de Comunicaciones 15 0,9%
Oficina de Tecnologia de la Informacion 36 2,3%
Subdireccion de Control Migratorio 40 2,5%
Subdireccion de Extranjeria 23 1,4%
Subdireccion de Verificacion Migratoria 34 2,1%
Secretaria General 3 0,2%
Subdireccion del Talento Humano 56 3,5%
Subdireccion Administrativa y Financiera 74 4,6%
Subdireccion de Control Disciplinario Interno 5 0,3%
SUBTOTAL ADMINISTRACION CENTRAL 343 21,5%
Direccion Regional Aeropuerto Eldorado 356 22,3%
Direccion Regional Andina 127 7,9%
Direccion Regional Oriente 120 7,5%
Direccion Regional Antioquia 112 7,0%
Direccion Regional Occidente 104 6,5%
Direccion Regional Caribe 86 5,4%
Direccion Regional Narifio 80 5,0%
Direccion Regional Atlantico 77 4,8%
Direccion Regional Guajira 58 3,6%
Direccion Regional Eje Cafetero 52 3,3%
Direccion Regional Orinoquia 50 3,1%
Direccion Regional Amazonas 20 1,3%
Direccion Regional San Andrés 13 0,8%
SUBTOTAL REGIONALES 1255 78,5%
Total general 1598 100,0%

Fuente: Elaboracién propia, Subdireccién de Talento Humano
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llustracion 2 Distribucién por regionales
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Fuente: Elaboracién propia, Subdireccién de Talento Humano

llustracion 3 Edad por rangos de edad
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Fuente: Elaboracién propia, Subdireccién de Talento Humano
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El promedio de edad de la UAEMC es de 43 anos, el 63 % de las personas estan
entre los 34 y los 48 afnos, el 17% de las personas tienen mas de 51 anos y hay 147
prepensionados, que corresponde al 10%.

Tabla 5 Rango de tiempo de vinculacién

Rango de edad Cantidad cargos | Participacion
Vacantes 116 7,26%
Menos de un afio 133 8,32%
Entre 1 y menos de 2 afios 102 6,38%
Entre 2 y menos de 3 afios 49 3,07%
Entre 3 y menos de 4 afios 80 5,01%
Entre 4 y menos de 5 afios 215 13,45%
Entre 5 y menos de 6 afios 63 3,94%
Entre 6 y menos de 10 afios 191 11,95%
Mas 10 afios 649 40,61%
Total 1598 100,00%

Fuente: Elaboracién propia, Subdireccién de Talento Humano

El 15.58% correspondientes a menos de un aino de vinculacion mas los cargos
vacantes, lo que demuestra que la entidad tiene una rotacién de personal media y si se
considera los 3 ultimos anos representa 25.03%

La Oferta Publica de Empleos de Carrera — OPEC, es una lista donde se encuentran
las vacantes definitivas que requiere cubrir una entidad, el cual se consolida, basandose
en el Manual de Funciones y Competencias Laborales de los empleos que conforman la
planta de personal.

A la fecha de corte de la informacion recibida (19 de abril de 2022) hay un total de
417 cargos en oferta publica por parte de la UAEMC.

Tabla 6 Oferta Publica de Empleos de Carrera — OPEC

Nivel Cantidad Cargos
Profesional 81
Técnico 297
Asistencial 39

Total 417

Fuente: Elaboracién propia, Subdireccién de Talento Humano
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Tabla 7 Cargos por Género

Genero # de Cargos Participacion
Femenino 608 38%
Masculino 873 55%
Vacante 117 7%
Total general 1598 100%

Fuente: Elaboracién propia, Subdireccién de Talento Humano

llustracion 4 Cargos por genero

VACANTE
7%

FEMENINO
38%

= FEMENINO
= MASCULINO

MASCULINO VACANTE

55%

Fuente: Elaboracién propia, Subdireccién de Talento Humano

SAS

De acuerdo con el Decreto 2489 de 2006 para que exista grupos de trabajo al interior

de una dependencia se requiere por lo menos de cuatro (4) funcionarios.

Este decreto reza: “De conformidad con el articulo 115 de la Ley 489 de 1998, los
organismos y entidades a quienes se aplica el presente decreto creen grupos internos de
trabajo, la integracion de los mismos no podra ser inferior a cuatro (4) empleados,

destinados a cumplir las funciones que determine el acto de creacion, las cuales estaran
relacionadas con el area de la cual dependen jerarquicamente.” (Subrayado fuera de

texto).

En este sentido se establecieron los siguientes grupos que no estan cumpliendo con

lo establecido en el decreto 2489 de 2006:

Tabla 8 Grupos de trabajo
Dependencia Grupo Cargos
L ) » . Apoyo Logistico de la Direccion 1
Direccién de Migracion Colombia - —
Asuntos Internacionales y Cooperacion 3
Subdireccion de Extranjeria Observacion de Derechos Humanos 3
Subdireccion Administrativa y Secretaria Comun 1
Financiera Sustanciacién Disciplinaria 2
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Dependencia Grupo Cargos

Regional Antioquia Control migratorio Regional Antioquia 1

. oo Control migratorio regional Atlantico 2
Regional Atlantico . .

Procesos de Apoyo Regional Atlantico 3

Regional Caribe Control Migratorio Regional Caribe 3

Regional Occidente Control Migratorio Regional Occidente 2

Regional Oriente Control Migratorio Regional Oriente 1

Regional Orinoquia Interdisciplinario Misional Regional Orinoguia 2

Regional San Andrés Islas Procesos de Apoyo Regional San Andrés 1

Fuente: Subdireccion de Talento Humano

3. Analisis de las cargas de trabajo

Las cargas de trabajo pueden entenderse como la cuantificacion sistematica de las
horas dedicadas por las personas en las actividades laborales, al interior de los procesos
que se desarrollan en una entidad y permite establecer el numero correcto de funcionarios
que requiere una dependencia, por cada procedimiento, para cumplir con las funciones
asignadas y atender el volumen de operaciones a su cargo.

En ese sentido, en el levantamiento de las cargas se identifican simultaneamente
aquellos empleos que se requieren y los que no se requieren, teniendo en cuenta el perfil
o la calidad de los empleos identificados como necesarios. Las cargas trabajo se establecen
a partir de las mediciones de los tiempos que demandan las actividades al interior de los
procedimientos que se desarrollan en la dependencia.

Una vez que se identifican los procesos, los procedimientos y las actividades, se
registra la frecuencia en que se repite cada actividad, asi como el tiempo en el que se
desarrolla cada una y asi sucesivamente. También se requieren los perfiles de los empleos
que desarrollan las actividades y el acumulado de horas — trabajo. segun el nivel del empleo
que determina la planta de personal por cada dependencia.

Es importante hacer una aclaracion de caracter matematico, pues las cargas utilizan
hasta 10 decimales para su calculo, lo que hace que si se calculan sobre esquemas mas o
menos agregados dan pequefias diferencias, como regla general usaremos 2.242 cargos
en los cuadros agregados, esto es un efecto de hacer redondeo matematico para un mayor
numero de elementos. En la practica debe primar el resultado por grupos para hacer la
propuesta de la nueva planta de personal.
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Tabla 9 Resultados de las Cargas de Trabajo
UBICACION | CARGOS | %

CENTRAL 441 20%
TERRITORIAL | 1.802 | 80%

Total general | 2.242 | 100%
Fuente: Elaboracién propia

En cuanto al numero de cargos por nivel hay que aclarar que las cargas de trabajo
se levantan para cargos no directivos o que siendo del nivel asesor son Jefes de Oficina,
esto implica que no hay cambios en el nivel directivo y a los cargos del nivel asesor se le
suman 2 Jefes de Oficina Asesora.

De acuerdo con el siguiente cuadro, les corresponde a los empleos el nivel
profesional que pasan de 255 en la situacidon actual a 474 en la situacidon propuesta con
incremente 219 cargos. También se observa que el nivel técnico que representa el mayor
volumen de cargos con 1.153 en la situacion actual pasa a la propuesta de un total de 1.626
con una variacion del 41%. También llama la atencién la disminucion de las necesidades
de personal asistencial que disminuye en un 14%. En resumen, se profesionaliza la entidad
y se fortalece la prestacion del servicio con cargos del nivel técnico, principalmente con
agentes de migracion.

Tabla 10 Planta de cargos Actual Vs. Propuesta

PLANTA ACTUAL CARGAS COMPARATIVO NOTAS
NIVEL JERARQUICO - — -
# de Cargos | Participacion | # de Cargos | Participacion [ DIFERENCIA | VARIACION

DIRECTIVO 23 1% 23 1% - NO SE INCLUYEN EN LAS CARGAS
ASESOR 3 0% 3 0% - 3 JEFES DE OFICINA
Subotal general 26 26
ASESOR 3 0% 4 0% - 1,00 4 CARGOS
PROFESIONAL 255 16% 474 21% - 219 86% PARTICIPACION CRECE 4 PUNTOS %
TECNICO 1153 72% 1626 72% - 473 41% PARTICIPACION NO CAMBIA %
ASISTENCIAL 161 10% 138 6% 23 -14% PARTICIPACION DISMIUYE
Subotal 1572 100% 2242 1 -670 43%
Total general 1598 100% 2268 100% -670 42% |El crecimiento general es del 42%

Fuente: Elaboracién propia

En la tabla anterior, se presenta en consolidado incluyéndolos cargos de direccion (nivel directivo y asesor)
que corresponde a 26 cargos a los cuales no se les realizo el levantamiento de las cargas de trabajo, de acuerdo
con la metodologia del DAFP, considerando que los cargos estan directamente ligados a la estructura
organizacional de la entidad. Es decir, el resultado de las cargas de trabajo corresponde a 2242
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llustracion 5 Cargos por Nivel Actual Vs Propuesto
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Fuente: Elaboracién propia

El siguiente cuadro presenta las cargas de trabajo distribuidas por dependencias en
que demuestra las necesidades de personal en forma prioritaria para las Direcciones y
Regionales.

Tabla 11 Cargas propuestas por Dependencias y Regionales

Dependencia Total % Asesor | Profe | | Técnico | Asi: ial| Total % Asesor | Profe | | Técnico | Asi:

1000 DIRECCION GENERAL 13 [ 3,0% 2 8 0 3 10 [29% | 2 5 0 2
1021 OFICINA ASESORA DE PLANEACION 25 | 57% 0 22 3 0 19 [55% | 1 16 2 0
1022 OFICINA ASESORA JURIDICA 32 [ 7,3% 0 30 0 2 19 | 55% (| 1 16 0 2
1023 OFICINA DE CONTROL INTERNO 10 | 2,3% 0 9 0 1 9 |26%| O 5 2 1
1024 OFICINA DE COMUNICACIONES 19 | 4,3% 0 10 9 0 15 | 44% | 1 7 7 0
1025 OFICINA DE TECNOLOGIA DE LA INFORMACION 46 |1 10,4% | O 37 7 2 36 [10,5%| O 22 11 2
3000 SUBDIRECCION DE CONTROL MIGRATORIO 45 [ 10,2% | 1 15 26 3 40 [11,7%| O 6 31 2
4000 SUBDIRECCION DE EXTRANJERIA 41 | 9,3% 0 28 11 2 23 1 67%| O 10 10 2
5000 SUBDIRECCION DE VERIFICACION MIGRATORIA 43 [ 9,8% 0 17 26 0 34 199 | 0O 12 20 1
6000 SECRETARIA GENERAL 5 1,1% 0 4 0 1 3 [09%]| O 1 0 1
6100 SUBDIRECCION DEL TALENTO HUMANO 62 [14,1%| O 45 12 5 56 |16,3%| O 31 9 15
6200 SUBDIRECCION ADMINISTRATIVA'Y FINANCIERA 87 | 197% | O 40 15 32 74 121,6%| O 24 16 33
6300 SUBDIRECCION DE CONTROL DISCIPLINARIO INTERNO 12 | 2,7% 0 10 0 2 5 [15%]| O 2 0 2
TOTALES 441 3 275 109 53 343 5 157 108 63
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Dependencia Total % Asesor | Profesional [ Técnico | Asi ial| Total % Asesor | Profesional | Técnico | A
7001 DIRECCION REGIONAL AEROPUERTO ELDORADO 399 [22,2% | O 26 365 8 356 [28,4%| O 12 330 13
7002 DIRECCION REGIONAL AMAZONAS 23 | 1,3% 0 1 19 3 20 | 1,6% | O 2 16 1
7003 DIRECCION REGIONAL ANDINA 126 | 7,0% 0 14 96 16 127 ]10,1%| O 14 95 17
7004 DIRECCION REGIONAL ANTIOQUIA 176 | 9,8% 0 21 150 5 112 | 89% | O 10 92 9
7006 DIRECCION REGIONAL ATLANTICO 150 | 8,3% 0 26 116 8 77 [6,1% | O 10 59 7
7007 DIRECCION REGIONAL CARIBE 88 | 4,9% 0 9 75 4 8 | 69% | O 8 69 8
7008 DIRECCION REGIONAL EJE CAFETERO 103 | 5,7% 0 27 70 6 52 [41% | O 5 42 4
7009 DIRECCION REGIONAL GUAJIRA 61 | 3,4% 0 2 59 0 58 | 46% | O 5 47 5
7010 DIRECCION REGIONAL NARINO 129 | 7,2% 1 8 112 8 80 [64% | 1 7 63 8
7011 DIRECCION REGIONAL OCCIDENTE 141 | 7,8% 0 2 139 0 104 | 83% | O 9 84 10
7012 DIRECCION REGIONAL ORIENTE 337[18,7% | O 57 259 21 1201 9,6% [ O 10 98 11
7013 DIRECCION REGIONAL ORINOQUIA 50 [ 2,8% 0 4 43 3 50 [ 40%| O 5 40

7014 DIRECCION REGIONAL SAN ANDRES 18 | 1,0% 0 2 13 3 13 [1,0%]| O 10 1
TOTALES 1801 1 199 1516 85 1255 1 98 1045 98

Fuente: Elaboracién propia

Otra perspectiva es la de agrupar las cargas de trabajo por macroprocesos que son
una agrupacion de procesos y que como se observa en el siguiente cuadro, es la gestion
misional la que requiere del 77% de los empleos en la entidad. El 23% por ciento restantes
son procesos de apoyo, estratégicos o de evaluacién y seguimiento.

Tabla 12 Resultado de cargas por macroproceso

MACROPROCESO TOTAL, PERSONAL | %
EVALUACION Y SEGUIMIENTO 24 1%
GESTION DE APOYO 258 11%
GESTION ESTRATEGICA 232 10%
GESTION MISIONAL 1729 77%
Total, general 2242 100%

Fuente: Elaboracion propia

En el siguiente cuadro se puede ver mayor detalle de las cargas agrupadas por
proceso.

Tabla 13 Resultado de cargas por proceso

PROPROCESO TOTAL, PERSONAL | %

GESTION DEL CONTROL MIGRATORIO 965 43,0%
GESTION DE VERIFICACION MIGRATORIA 401 17,9%
GESTION DE EXTRANJERIA 363 16,2%
GESTION ADMINISTRATIVA 119 5,3%
GESTION DEL TALENTO HUMANO 81 3,6%
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PROPROCESO TOTAL, PERSONAL| %

GESTION TECNOLOGICA 54 2,4%
DIRECCIONAMIENTO ESTRATEGICO 51 2,3%
GESTION DOCUMENTAL 50 2,2%
GESTION DEL SERVICIO AL CIUDADANO 46 2,1%
GESTION JURIDICA 27 1,2%
GESTION FINANCIERA 27 1,2%
GESTION CONTRACTUAL 26 1,2%
GESTION DE CONTROL DISCIPLINARIO INTERNO 12 0,5%
GESTION DE CONTROL INTERNO 10 0,4%
GESTION DE COMUNICACION 8 0,3%
GESTION DE MEJORA 3 0,1%
Total general 2242 100%

Fuente

: Elaboracién propia

CARGAS POR PROCESO

GESTION DE MEJORA

GESTION DE COMUNICACION

GESTION DE CONTROL INTERNO
GESTION DE CONTROL DISCIPLINARIO INTERNO
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GESTION DEL SERVICIO AL CIUDADANO
GESTION DOCUMENTAL
DIRECCIONAMIENTO ESTRATEGICO
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Recomendaciones

v/ Para la vinculacién al servicio publico de los jovenes entre 18 y 28 afos, el

Decreto 2365 de 2019, “Por el cual se adiciona el capitulo 5 al Titulo 1 de la Parte 2 del
Libro 2 del Decreto 1083 de 2015, Reglamentario Unico del Sector Funcién Publica, en
lo relacionado con el ingreso de los jovenes al servicio publico”, en desarrollo del articulo
196 del Plan Nacional de Desarrollo establecio:

“ARTICULO 2.2.1.5.2. Lineamientos para la modificacion de las plantas de
personal. Las entidades publicas para dar cumplimiento a lo sefalado en el articulo
196 de la ley 1955 de 2019, deberan seguir los siguientes lineamientos:

1. Enla_adopcion o modificacion de sus plantas de personal permanente o
temporal, el diez (10%) de los nuevos empleos, no debera exigir experiencia
profesional para el nivel profesional, con el fin de viabilizar la vinculaciéon al servicio
publico de los jévenes entre 18 y 28 afos.

2. Cuando se creen nuevos empleos en el nivel profesional de la rama ejecutiva del
orden nacional, el lineamiento del numeral 1 se podra cumplir a través de la creacion
de empleos hasta el grado 11 siempre que, en el respectivo manual de funciones y
competencias laborales se permita acreditar la experiencia con las equivalencias
consagradas en los decretos ley 770y 785 de 2005, o en las normas que los
reglamenten, modifiquen o sustituyan.

v' Incremento salarial. EI Decreto 1083 de 2015 en su articulo 2.2.11.2.3 Empleos

equivalentes. Se entiende que un cargo es equivalente a otro cuando tienen asignadas
funciones iguales o similares, para su desempefo se exijan requisitos de estudio,
experiencia y competencias laborales iguales o similares y tengan una asignacion basica
mensual igual o superior, sin que en ningun caso la diferencia salarial supere los dos
grados siguientes de la respectiva escala cuando se trata de empleos que se rijan por la
misma nomenclatura, o el 10% de la asignacién basica cuando a los empleos se les
aplique nomenclatura diferente.

En este sentido se debe considerar algunas limitaciones que tienen algunos cargos que
limita la posibilidad de tener algun incremento salarial de acuerdo al decreto 4061 de
2011 que se explica a continuacion:

o El maximo grado salarial para el profesional de migracién corresponde a 18, en la

planta actual existen 9 cargos, lo que implica que estos cargos no se le puede
realizar incremento salarial.
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o El maximo grado salarial para los cargos de oficial de migracién corresponde al18,
en la planta actual existen 67 cargos, lo que implica que estos cargos no se le
puede realizar incremento salarial.

o El maximo grado salarial para los cargos el agente de migracién corresponde 14,
en la planta actual existen 6 cargos, lo que implica que estos cargos no se le puede
realizar incremento salarial.

o El maximo grado salarial para los cargos el agente de seguridad corresponde 16,
en la planta actual existen 8 cargos, lo que implica que estos cargos no se le puede
realizar incremento salarial.

v' Se evidencia que hay cargos de profesional de migracion, oficial de migracién, que
podran ser ajustadas sus denominaciones a profesional especializado o universitario,
pues no desarrollan actividades o funciones de caracter misional.

v Se evidencia en particular en las direcciones regionales, la conformacion de los cargos
misionales que tienen diversos grados salariales que realizan las mismas funciones, se
recomendado unificar los grados salariales en lo posible, y se debe diferenciar
claramente en el manual especifico de funciones y competencias laborales las funciones
de un grado a otro.

v" Por las necesidades que afronta la UAECM para cumplir con su mision institucional, se
recomienda que los cargos vacantes sean ocupados en el menor tiempo posible.

v' Efectuar un estudio de salarios

v" En el momento de efectuar la reforma administrativa se debe tener en cuenta los cargos
que se encuentra en la Oferta Publica de Empleos de Carrera — OPEC, ya que son cargas
que no se pueden modificar en la situacion en que se ofertaron, en particular en la
ubicacion y las funciones establecidas para estos cargos.

v' Se evidencio que la UAEMC cuenta con un alto niumero de funcionarios con temas de
salud delicados que les impiden desarrollar sus actividades en forma normal y esas
funciones se les entregan a otros funcionarios lo que genera carga laboral alta e
inconformismo por cuanto estos funcionarios permanecen incapacitados por meses
completos. Se sugiere ese tema sea analizado detenidamente y se tomen las medidas
necesarias desde Talento Humano.

v Las cargas de trabajo es un insumo valioso que UAEMC, ya que el momento de realizar

el levantamiento de cargas laborales se evidencio que no existen o que estan
desactualizados los algunos procedimientos.
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v' De acuerdo con la informacién levantada, el desarrollo de soluciones tecnoldgicas
eficientes que apoyen los procedimientos que tiene la UAEMC no son eficientes, lo cual
se hace necesario fortalecerlos con el fin de reducir el tiempo invertido en actividades
operativas.

v' Ajustar los profesionales universitarios grado 12, los cuales se deben ajustar a la
normatividad vigente que deberan quedar como profesional especializado grado 12.

La situacion presentada en el area de Verificaciones, en cuanto al incremento y sobre todo la
acumulacion de procesos administrativos sancionatorios, que evidentemente ha desbordado la
capacidad institucional, debiera contemplarse la idea de una planta temporal que reduzca en alguna
medida tal cantidad excesiva de procesos represados.

28



Unidad Administrativa Especial Migracion Colombia ®) SAS
Contrato 095 de 2022

Il. Analisis del Modelo de Operacion y la estructura

organizacional

La Ley 1444 de 2011 revistio al Presidente de la Republica de las facultades
extraordinarias para crear, escindir, fusionar, suprimir y reasignar funciones vy
competencias entre entidades y organismos de la Administracion Publica del orden
nacional; basado en dicha potestad pro tempore, el Ejecutivo expide el Decreto Ley 4057
de octubre 31 de 2011.

Grafico 1. Organigrama actual Decreto Ley 4062 de 2011

CONSEJO DIRECTIVO

DESPACHO DEL

Organos de Asesoria y
DIRECTOR Coordinacion
Oficina A ade Pl i6 Oficina de Control Interno
Oficina Asesora Juridica Oficinade C

Oficina de Tecnologias de la

Informacién
SECRETARIA
GENERAL

SUBDIRECCION DE

SUBDIRECCION DE

DIRECCIONES
REGIONALES

SUBDIRECCION DE

VERIFICACION
MIGRATORIA

CONTROL
MIGRATORIO

EXTRANJERIA

Fuente: Elaboracion propia a partir del art. 7° del Decreto-Ley 4062 de 2011, basado en el modelo de
Organigrama de Estructura del Estado del Departamento Administrativo de la Funcién Publica.

El despliegue de las funciones generales en el Modelo de Operacion,
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FUNCIONES GENERALES DECRETO-LEY 4062 DE 2011 PROCESO

1. Apoyar al Ministerio de Relaciones Exteriores y demas instituciones del
Estado en la formulacién y ejecucion de la Politica Migratoria.

2. Ejercer la vigilancia y el control migratorio de nacionales y extranjeros en el
territorio nacional.

3. Llevar el registro de identificacion de extranjeros y efectuar en el territorio
nacional la verificacion migratoria de los mismos.

4. Ejercer funciones de Policia Judicial, en coordinaciéon con la Fiscalia General
de la Nacion, para las actividades relacionadas con el objetivo de la entidad, en
los términos establecidos en la ley.

5. Capturar, registrar, procesar, administrar y analizar la informacion de
caracter migratorio y de extranjeria para la toma de decisiones y consolidacion
de politicas en esta materia.

6. Formular, dirigir, coordinar y evaluar los planes, programas y proyectos en
materia de control migratorio, extranjeria y verificacion migratoria, en
desarrollo y de conformidad con la politica migratoria.

7. Expedir los documentos relacionados con cédulas de extranjeria,
salvoconductos y prorrogas de permanencia y salida del pais, certificado de
movimientos migratorios, permiso de ingreso, registro de extranjeros y los
demas tramites y documentos relacionados con migracion y extranjeria que
sean asignados a la entidad, dentro de la politica que para tal efecto establezca
el Gobierno Nacional.

8. Recaudar y administrar los recursos provenientes de la tasa que trata la Ley
961 de 2005 modificada por la Ley 1238 de 2008 y demas disposiciones que
la modifiquen o adicionen.

9. Recaudar y administrar las multas y sanciones econdmicas sefialadas en el
articulo 3° de la Ley 15 de 1968, en el articulo 98 del Decreto 4000 de 2004 y
demas disposiciones que la modifiquen o adicionen.

10. Coordinar el intercambio de informacion y cooperacion con otros
organismos nacionales e internacionales, bajo los lineamientos del Ministerio
de Relaciones Exteriores y las demas entidades competentes.

11. Coordinar con el Ministerio de Relaciones Exteriores, la adopcién y
cumplimiento de los compromisos internacionales del Estado en materia
migratoria.

Fuente: Modelo de operacion y Decreto Ley 4062 de 2011
* Esta dependencia realiza el ejercicio de Policia Judicial.

Direccionamiento estratégico

Gestion de Control migratorio
Gestion de Extranjeria
Gestion de Verificacion Migratoria

Gestion Verificacion Migratoria

Gestion Verificacion Migratoria*

Gestion de Control migratorio
Gestion de Extranjeria
Gestion de Verificacion Migratoria

Direccionamiento estratégico
Gestion de Control migratorio
Gestion de Extranjeria

Gestion de Verificacién Migratoria

Gestion de Extranjeria
Gestion tecnoldgica

Gestion Financiera

Gestion Financiera
Gestion Juridica

Direccionamiento estratégico
Gestion de Control migratorio
Gestion de Extranjeria

Gestion de Verificacion Migratoria

Direccionamiento estratégico
Gestion de Control migratorio
Gestion de Extranjeria

Gestion de Verificacion Migratoria
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Del anterior cuadro se puede inferir que las funciones generales, se encuentran
reflejadas en el modelo de operacién de Migracién Colombia. Ahora, bien, esta revision
comprende el proceso que tiene el liderazgo preeminente en la funcion asignada a la
entidad.

2. El Modelo de Operacién de Migracion Colombia

De acuerdo con el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion, MIPG, la gestion por
procesos se enmarca en la dimension de “Gestion con valores para resultados” ya que su
proposito principal es facilitar a la entidad realizar las actividades que, en el marco de los
valores del servicio publico, la conduzcan a lograr los resultados propuestos y a materializar
las decisiones plasmadas en su planeacion institucional. Es decir, se cuenta con los “qué”
0 procesos y los “comos” o procedimientos o forma de hacer las cosas porque importa no
sélo la salida llamese resultado expresado como producto o un servicio sino en la forma
como se obtuvo.

La generacion de valor publico a la que cada entidad del Estado justifica su razén
de ser, la cadena de valor que debe partir del analisis del objeto social de la entidad y del
direccionamiento estratégico, representa una herramienta fundamental para representar el
flujo de trabajo de las entidades publicas, siendo sus elementos constitutivos: insumos,
procesos, productos, efectos o resultados e impactos, la cual se ofrece una explicacion
mas detallada de cada elemento a continuacion:

¢ Insumo. Recursos financieros, humanos y materiales empleados para generar
los productos; también se consideran los derechos, los problemas y las
necesidades de los grupos de valor.

e Proceso. Actividades realizadas para transformar los insumos en productos.

e Producto. Bienes y servicios elaborados que requiere la poblacién para
satisfacer una demanda o dar respuesta a las causas concretas de un problema.

e Efecto o resultado. Cambios en el comportamiento o en el estado de los
beneficiarios como consecuencia de recibir los productos (bienes o servicios)

¢ Impacto. Cambios en las condiciones de vida en la poblacion objetivo. Mayor
valor publico en términos de bienestar, prosperidad general y calidad de vida de
la poblacion.
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En esta relacion secuencial, es bien importante tener en cuenta, que la relaciéon de
insumos y procesos con respecto al producto determinan relaciones de eficiencia; por
ello, los indicadores de esta categoria consideran las unidades de productos o
servicios prestados teniendo en cuenta el insumo empleado o el proceso llevado a
cabo. Por su parte, la eficacia relaciona los productos o servicios de la entidad segun el
objetivo definido o establecido. Del resultado que produzca el producto o servicio obtenido
en el usuario o beneficiario, aparece una categoria de medicion asociado al efecto, y a su
vez, el impacto que no necesariamente deba ser un guarismo o una relacién de variables
aparece cuando resultado de ese producto o servicio se confirman cambios en las
condiciones de vida en la poblacion objetivo. La descripcion anterior determina la manera
correcta de establecer indicadores para los procesos (ver grafico.

Grafico 2 Cadena de valor publico

EFICIENCIA EFICACIA
Relacion entre los insumos Cumplimiento de los
y los productos objetivos

| Insumo Proceso Producto Efecto Impacto
EJECUCION | RESULTADOS —

Fuente: Guia para la gestion por procesos en el marco del modelo integrado de planeacién y gestién
(Mipg) VERSION 1, 2020

El modelo de operacidn por procesos de la entidad se conforma de dieciséis (16)
procesos; cuatro (4) corresponden a procesos estratégicos, tres (3) son los procesos que
desarrollan la mision y objeto institucional, seis (6) son de apoyo y tres (3) son de
Evaluacién y seguimiento, las cuales se enuncian a continuacion:
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Tabla 14 Procesos de la UAEMC
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. A . 2 A A
S 6 p RA
<)
o
<
O RIDICA

GESTION DE MEJORA

Evaluacion y
seguimiento

Recomendacion: Documentar con el enfoque de cadena de valor. Este enfoque
permite conectar la direccion estratégica de la entidad con el despliegue de la parte
operativa, determina ademas de las salidas que determina cualquier caracterizacion el
resultado y el impacto; asi mismo, si se maneja graficamente facilita visualizar el recorrido
l6gico o flujo de las actividades para generar valor. Esto se da porque en las normas de
calidad, la secuencia e interaccion definir las relaciones existentes entre las actividades;
también facilita verificar la secuencia e interaccion entre los procesos.

Para facilitar esta recomendacion, se presenta un cuadro desarrollado en una
propuesta elaborada para una entidad distrital del proceso de Innovacion cuyo objetivo es
fortalecer los procesos de la entidad, mediante la adopcion de herramientas y metodologias
de innovacién que mejoren la eficiencia, flexibilidad y adaptacion de los servicios publicos
a los nuevos retos de la ciudad:
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Grafico 3 Modelo de cadena de valor para una entidad publica
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2.1. Procesos Estratégicos

Estos procesos incluyen aquellos procesos que definen, despliegan la estrategia y estan
ligados a factores claves para lograr la vision de la Entidad®.

2.1.1. Direccionamiento Estratégico

Tiene como objetivo definir lineamientos, formular, ejecutar y hacer seguimiento a
politicas, planes, programas, proyectos, al Modelo Integrado de Planeacion y Gestion y al
Sistema Integrado de Gestidon, asi como elaborar estudios e informes estadisticos que
permitan generar alertas oportunas y andlisis de datos para la toma de decisiones
adecuadas que contribuyan al cumplimiento de la mision, vision y objetivos institucionales.

Recomendaciones.

Implementar mecanismos para evaluar el cumplimiento de aspectos claves del
Direccionamiento institucional; por ejemplo, de la vision de la entidad que esta trazada
actualmente, rige hasta la vigencia 2022 y establece: “En el afio 2022, Migracion Colombia,
como la Autoridad Migratoria, sera reconocida a nivel mundial por ser innovadora y modelo
de buenas practicas en gestion migratoria”. En este caso, se recomienda determinar quién

4 UAEMC. Manual del Sistema Integrado de Gestién-SIG, Versién 1.
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0 qué instancia determina ese reconocimiento a nivel mundial de la innovacién y modelos
de buenas practicas en gestion migratoria.

Por otra parte, los instrumentos como el Manual del proceso direccionamiento
estratégico ED Version 1 cuya version es de 2012, es decir, de los inicios de la entidad,
contiene definiciones que se recomienda revisar; actualizar si los simbolos de los procesos
forman parte de los futuros documentos del sistema, asi como el logo institucional que no
se encuentra vigente.

Por ultimo, es muy importante que al existir las herramientas Tableau para las
estadisticas de registro de informacién relacionados con la gestién de control migratorio,
verificacion migratoria y extranjeria, se aunen los esfuerzos como Gobierno por consolidar
la informacion migratoria, esfuerzo que, desde los procesos puede ser liderado por
Direccionamiento estratégico y Gestion de las TIC; tales casos de informacion migratoria
se tienen: el Observatorio Colombiano de Migracion desde Venezuela
(www.dnp.gov.co/observatoriomigracion) de la Direccién de Gobierno, Derechos Humanos
y Paz del DNP la cual es una iniciativa que es apoyada por el Programa de Naciones Unidas
para el Desarrollo - PNUD y al Proyecto Integra de USAID y que lleva registros estadisticos
de migracién de poblacién venezolana en nuestra pais®. Asi mismo se encuentra el Sistema
de Informacion de Estadisticas Migratorias, SIEM® del DANE que recoge informacién
estadistica de alcaldias, academia organismos internacionales, DNP, Ministerios, UAE-
Migracion Colombia, tal como se puede observar en la siguiente imagen:

5 Iniciativa que fue prevista por el documento Conpes 4100 de 2022. Este observatorio contiene datos de caracterizacidn
y atencion de la  poblacion venezolana, la cual presenta en el tablero de control
(https://colaboracion.dnp.gov.co/CDT/Justicia%20Seguridad%20y%20Gobierno/Gobierno/OMV/Informe_Migracion N
acional 2022.pdf).

6 Este sistema fue creado como respuesta al Conpes 3950 de 2018, el Decreto 216 de 2021, la ley 2316 de 2021y la ley
2135 de 2021, permite visualizar tendencias y patrones en los procesos migratorios del pais a través de los siguientes
componentes: flujos y stock de poblacidon migrante, Hogar y servicios publicos, Salud, Educacién e integracidn al mercado
laboral, Integracion social y participacidn ciudadana y, Discriminacion.
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llustracion 6 Ecosistema Institucional de entidades estatales que manejan Estadisticas Migratorias
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Fuente: Elaboracién propia

2.1.2. Gestion tecnoldgica

Su propodsito es establecer y gestionar las actividades que conlleven a la adecuada
operacion y funcionamiento de todos los componentes asociados a la infraestructura
tecnologica de la entidad; atendiendo, evaluando y estudiando alternativas en soluciones
tecnoldgicas; e implementando mecanismos de seguridad que permitan minimizar el riesgo
tecnologico, para suministrar una informacién confiable y oportuna y en caso de una
contingencia, permitir la pronta recuperacion de la informacion.

El perfil de este proceso, al ser estratégico le corresponde la conceptualizaciéon de
soluciones tecnoldgicas bajo el modelo de arquitectura empresarial de la UAEMC, liderar
el desarrollo e implementacion de soluciones tecnoldgicas estratégicas. Tanto en la
caracterizacion del proceso como en el desarrollo de actividades se las cargas laborales,
este proceso tiene un fuerte componente o proporcion de actividades operativas y un
minimo de actividades estratégicas

La Subdireccion de Extranjeria tiene actualmente la funcién de “autorizar, de
acuerdo con los lineamientos del Director, el acceso, uso y destino de la informacion” (D.L.
4061/11, art. 17, num. 9); en el levantamiento de cargas registr6 actividades de “revisar en
segunda linea el mapa de riesgos de los riesgos digitales identificados en la Entidad en
materia de seguridad de la informacion”, “actualizar el diagnéstico del Modelo de
Seguridad y Privacidad para la Entidad”, temas que corresponden al gobierno de las TIC.

En esa medida, el proceso puede ser protagonista en la definicion, implementacion
y mantenimiento del modelo de arquitectura empresarial planeacion estratégica de
tecnologias para la implementacion de servicios digitales y el uso confiable de entornos
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digitales, aplicacion del enfoque basado en la gestion de riesgos y analisis y desarrollo de
software.

2.1.3. Gestion Talento Humano

Se encarga de seleccionar y desarrollar el talento humano requerido para cumplir
con la mision, vision y los objetivos institucionales generando acciones que reconozcan y
estimulen la gestion de los funcionarios de Migracién Colombia en un ambiente de trabajo
saludable, al igual que compensandolo por su labor realizada.

Constituye uno de los procesos mejor documentados en todas las actividades
estratégicas y operativas que lleva a cabo.

Como Dependencia contiene uno de los procedimientos reglados mas integrales en
su documentacion en procedimientos, guias, instructivos y formatos.

2.1.4. Gestion Servicio al Ciudadano

Su objetivo es generar y optimizar los canales de atencion al ciudadano con el
proposito de aumentar la interaccion entre el ciudadano y la Entidad y su nivel de
satisfaccion, contribuyendo asi a fortalecer su imagen.

En la situacion actual, las funciones de servicio al ciudadano se encuentran
establecidas por el Decreto Ley 4062 de 2011, articulo 14 a la Oficina de Comunicaciones,
que en sus numerales

5. Coordinar la atencion y tramite de las peticiones, quejas, reclamos y
sugerencias que los ciudadanos formulen en relacion con la mision y el
desempenio institucional.

6. Ejecutar a nivel nacional las politicas de atencion y servicio al ciudadano de
la entidad.

Es decir, la Dependencia que se encarga de definir y poner en marcha la politica de
comunicacion interna y externa para la divulgacion de la informacion a nivel nacional,
regional e internacional, también asume el relacionamiento estratégico, pero igualmente
debe cumplir con el relacionamiento operativo con el ciudadano.
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La Ley 2052 de 2020, en su articulo 17, dispone que en la Nacion, (...), deberan
crear dentro de su planta de personal existente una dependencia o entidad unica de
relacion con el ciudadano que se encargara de liderar al interior de la entidad la
implementacion de las politicas que incidan en la relacion Estado Ciudadano definidas por
el Departamento Administrativo de la Funcion Publica, siempre que su sostenimiento esté
enmarcado dentro de las disposiciones de los articulos 3°, 6° y 75 de la Ley 617 del 2000
o aquellas que las desarrollen, modifiquen, sustituyan, deroguen o adicionen, y respetando
el Marco Fiscal de Mediano Plazo y Marco de Gasto de Mediano Plazo.

Por lo anterior, la_recomendacion es separar el papel de la Oficina de
Comunicaciones proyectandola como una dependencia focalizada en el disefio e
implementacion de la estrategia de comunicacion interna y externa offline y online de la
Entidad para fortalecer la imagen institucional, asi como divulgar y posicionar los temas de
interés para la comunidad y los servidores de la Entidad; asi mismo se encarga de disenar
y definir los criterios para la produccion y emision de piezas comunicativas incluyendo el
ambito de las Direcciones Regionales, asi como los tipos de contenido a publicar, la
generacion de contenidos social media, coordinar el monitoreo de medios y redes sociales
y los mecanismos para la medicion del impacto en sus grupos de valor objetivo de la
comunicacion de las obligaciones de coordinar la atencion de las peticiones, quejas,
reclamos, sugerencias, denuncias y felicitaciones (PQRSDF).

Esta ultima dependencia, al tener un impacto nacional con incidencia en las
Direcciones Regional y sus respectivos Puestos de Control Migratorio y Centros
facilitadores de Servicios Migratorios, funcionaria como una Direccién de Gestion de
Servicios Integrados al ciudadano, para diseiar el modelo de atencién al ciudadano y en
general de los grupos de valor de la entidad asi como de la formulacion de los planes de
servicio, las estrategias y lineamientos para el servicio al ciudadano, nacional y extranjero),
desarrollar protocolos y métricas para la prestacion del servicio y su medicion.

2.2. Procesos Misionales

Incorporan los procesos que generan el producto o servicio que se entrega al
ciudadano e inciden directamente en su satisfaccion; estos procesos estan funcionalmente
concebidos, es decir, de cada Dependencia que tiene la competencia especifica en los
temas misionales, se desprende el respectivo proceso; se compone por lo tanto de tres
procesos que se describen a continuacion:
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2.2.1. Gestion de Control migratorio

A través de este proceso la entidad cumple la funcién de controlar que las personas
nacionales y extranjeras que ingresan y salen del territorio nacional, a través de los puestos
de control migratorio habilitados, cumplan con los requisitos establecidos en la
normatividad y las politicas en materia migratoria.

Dentro de las actividades que se recomienda revisar como resultado del ejercicio
de cargas laborales, estan la relacionada con las gestiones en materia de archivo, el control
migratorio excepcional en la base militar de Tolemaida, la atencion de las actividades con
entidades externas de nivel nacional e internacional, el apoyar al disefio de proyectos de
Infraestructura, hacer informes de empalme con destino al DNP, e informes internos, la
actualizacion de los procedimientos, Guias e Instructivos de la Subdireccion, realizar el
seguimiento trimestral del Plan de accion de la Dependencia y el de las Regionales y hacer
el seguimiento trimestral y cuatrimestral del mapa de Riesgos.

2.2.2. Verificacion migratoria

Se encarga de verificar la situacion de permanencia, actividades que desarrollan y
cumplimiento de la normatividad migratoria de los extranjeros que ingresan al territorio
nacional; asi como el cumplimiento de las obligaciones de las personas naturales o juridicas
radicadas en Colombia derivadas del vinculo con extranjeros; y analizar la informacion
asociada para identificar fendmenos y caracterizar a los extranjeros que permanecen en el
pais; con respeto por los Derechos Humanos, conforme a las atribuciones legales y la
politica en la materia.

Actualmente los dos primeros grupos (Grupo de Investigacion Judicial contra el
Trafico de Migrantes y Grupo de Investigacion Judicial contra la Trata de Personas), estan
adscritos funcionalmente en la Subdireccion de Verificacion Migratoria (Resolucion 1286
de 2022), pero la Subdireccion que ostenta las funciones orientar el desarrollo de las
funciones de policia judicial es la Subdireccidén de Extranjeria, lo cual amerita una revision,
o de las competencias de las respectivas Subdirecciones, o de la eficacia funcional de
dichos en la adscripcion actual, en los términos del Decreto Ley 4062 de 2011, articulo 17,
num 12, que establece:
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Orientar, en coordinacion con las autoridades competentes, el desarrollo de
las funciones de policia judicial, en los temas de su competencia.

Es importante resaltar que estos dos grupos internos de trabajo adelantan labores
que son transversales a las 3 dependencias misionales de la entidad o de cuyos insumos
se provee para el cumplimiento de sus funciones.

La Ley 2136 de 2021 en su articulo 16. VERIFICACION MIGRATORIA. La Unidad
Administrativa Especial Migracién Colombia, como organismo civil de seguridad, en el
marco de la soberania y la seguridad nacional y su potestad sancionatoria, ejercera sus
funciones de vigilancia y control migratorio a todas las personas naturales (nacionales o
extranjeras) o juridicas con vinculo con extranjeros en el territorio nacional, conforme a la
Constitucion, la Ley y el Reglamento.

Para el cumplimiento de su objetivo, Migracion Colombia ejercera como 6érgano de
policia judicial permanente por intermedio de sus dependencias especializadas para la
investigacion penal de delitos asociados a las dinamicas migratorias.

Por su parte, el Grupo de Observacion de Derechos Humanos, adelanta funciones
de tipo transversal en la entidad en los aspectos misionales de las tres Dependencias cuya
recomendacion es que tenga mayor proyeccion en el aseguramiento de los protocolos en
materia de derechos humanos a la poblacién migrante.

2.2.3. Gestion extranjeria

Brindar servicios de calidad, agiles, confiables y transparentes a los ciudadanos
nacionales y extranjeros que requieren los documentos de Migracion y Extranjeria para que
accedan a los derechos y cumplimiento de los deberes en nuestro territorio nacional, de
conformidad con los lineamientos impartidos. De este proceso es importante revisar lo
referente a su competencia en materia de tecnologias de la informacion, ya que la
Subdireccion de Extranjeria tiene actualmente la funcion de “autorizar, de acuerdo con los
lineamientos del Director, el acceso, uso y destino de la informacion” (D.L. 4061/11, art. 17,
num. 9); en el levantamiento de cargas registré actividades de “revisar en segunda linea el
mapa de riesgos de los riesgos digitales identificados en la Entidad en materia de seguridad
de la informacion”, “actualizar el diagnéstico del Modelo de Seguridad y Privacidad para la
Entidad”, y ademas registra la Guia para la gestion de activos de la informacién en su

40



O SAS
Contrato 095 de 2022

proceso, temas que corresponden al gobierno de las TIC y por ende de la érbita del
proceso en cuestion.

2.3. Procesos de Apoyo

Estos procesos estan integrados por aquellos que dan el soporte y proveen los
recursos para el funcionamiento de los procesos estratégicos, misionales y de evaluacion
y seguimiento.

2.3.1. Gestidon administrativa

Mediante este proceso se administra y controla la prestacion de los servicios
administrativos, infraestructura fisica, recursos fisicos y logistica que apoyan la operacién
de Migracion, de forma oportuna y en términos de eficiencia operacional. Es un proceso
que opera de manera centralizada por razones de control y de economia de escala; Los
procesos estan alrededor la gestion de bienes (conteo fisico, traslado, Ingreso,
almacenamiento y egreso, mantenimiento, baja de bienes, indemnizacion de bienes ante
las companhias de aseguradoras y la actualizacion inmobiliaria), seguimiento y control
servicios publicos, registro, legalizacion y mantenimiento del parque automotor, revision. A
nivel de guias gestiona la administracion de armamento (policia judicial) seguridad
instalaciones personas y administracién, manejo de residuos solidos, la realizacion de
simulacros en la entidad como aspecto logistico. Aspectos que cubren ampliamente lo
dispuesto por el Decreto Ley 4062 de 2011 en su articulo 21 para las funciones de la
Dependencia encargada de liderar el proceso, esto es, la Subdireccién Administrativa y
Financiera.

2.3.2. Gestion contractual

Este proceso, tiene como objetivo gestionar de forma eficiente y oportuna el proceso
de contratacion, para la adquisicién de bienes, obras y servicios que requiere Migracion
Colombia para el cumplimiento de sus mision, vision y objetivos institucionales, conforme
a la normatividad vigente. Dentro del ejercicio de cargas las actividades que mas tienen
peso en tiempo por la carga laboral estan: preparar la justificacion de la necesidad a
contratar para que sea aprobada presupuestalmente e incluida en el Plan Anual de
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Adquisiciones de Bienes, Servicios y de Obra Publica, revisar las propuestas recibidas al
cierre del proceso en la plataforma del SECOP Il y evaluar que la oferta de menor valor
cumpla con los requisitos definidos para el proceso de contratacion, elaboracion de
estudios previos para los contratos requeridos en la regional, y realizar solicitudes de
adiciones y modificaciones a los contratos vigentes que lo requieran, lo cual es
consecuente con el nivel de documentacion existente.

2.3.3. Gestion financiera

Este proceso, tiene el proceso de ejecutar y controlar de manera eficiente, eficaz y
efectiva los recursos monetarios de la Entidad, a fin de gestionar el reconocimiento y
revelacion de los hechos econdmicos con la debida oportunidad y calidad a través de los
estados financieros de Migracion Colombia conforme a las normas legales vigentes.

2.3.4. Gestidbn comunicacion

Disenar y desarrollar estrategias para la comunicacién interna y externa, a través de
los diferentes canales de comunicacion de Migracion Colombia, con el fin de que la
informacion fluya entre sus funcionarios, y hacia fuera entre sus grupos de interés,
contribuyendo a fortalecer su imagen.

2.3.5. Gestion Juridica

Asesorar juridicamente a la Direccion y procesos de la Entidad en la interpretacion,
aplicacién y cumplimiento de la normatividad; en la emision de regulaciones internas,
contratos y convenios; apoyar de manera eficaz y oportuna en todos los asuntos legales; y
defender los intereses de la Entidad ante las autoridades judiciales, extrajudiciales y/o
administrativas. Este proceso se encuentra

2.3.6. Gestion documental

Velar por la correcta gestion documental dando los lineamientos para la produccion,
recepcion, consulta, organizacién, recuperacion, distribucion, control de los tramites,
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conservacion y disposicion final de los registros que evidencian la ejecucion y cumplimiento
de las funciones de Migracion Colombia, de acuerdo con las normas sobre gestion
documental y administraciéon de archivos.

2.4. Procesos de evaluacion y control

Lo conforman aquellos procesos encargados de evaluar y analizar el desempefio
del Sistema en términos de eficacia y eficiencia, conforme a los requisitos de las normas,
asi como la mejora de acciones necesarias para cumplir los requisitos de los clientes y
aumentar su satisfaccion. Son tres procesos:

2.4.1. Gestion Mejora

Este proceso implementa acciones para mejorar el desempefio del Sistema
Integrado de Gestion y el logro de la excelencia en la prestacion de los servicios, mediante
la medicion y el andlisis de informacién que permitan identificar oportunidades vy
necesidades de mejora. Lo lidera la Oficina Asesora de Planeacion y se enfoca en el
mejoramiento instrumental de los procesos y de los riesgos. Si bien cita la Dimension:
Gestion del conocimiento y la innovacién y la correspondiente politica de Gestion del
conocimiento y la innovacién, en su concepto de actividades y salidas no se evidencian y
se recomienda su fortalecimiento; es de mencionar que el procedimiento documentado es
para gestionar las no conformidades genera innovacion en la actividad “Planificar y realizar
los cambios al Sistema de Gestion de Calidad cuando sea necesario”, pero para la
dimension institucional de Migracién Colombia es importante ampliar esta concepcion.

2.4.2. Gestion Control Disciplinario Interno

El objetivo del proceso es adelantar las investigaciones por acciones u omisiones,
de las cuales puedan resultar responsables los funcionarios activos o retirados de
Migracion Colombia en el ejercicio de la funcion publica, con el propdsito de prevenir y
sancionar las posibles conductas que puedan constituir faltas disciplinarias.

El articulo 12 de la Ley 1952 de 2019, modificado por el articulo 3° de la Ley 2094
de 2021, dispuso que los sujetos disciplinables bajo el Cdédigo General Disciplinario
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deben ser investigados y juzgados por funcionarios diferentes, independientes,
imparciales y auténomos, garantizando que el funcionario instructor no sea el mismo
funcionario que adelante el juzgamiento. La etapa de instruccion hasta la notificacion del
pliego de cargos o la decision de archivo de los procesos disciplinarios contra los/as
servidores/as y ex servidores/as de la entidad u organismo, de conformidad con el Cédigo
General Disciplinario

Por su parte, el articulo 93 de la Ley 1952 de 2019, modificado por el articulo 14 de
la Ley 2094 de 2021, establecié que las entidades y organismos del Estado deben organizar
una unidad u oficina del mas alto nivel, para conocer los procesos disciplinarios que se
adelanten contra sus servidores; el jefe de la Oficina de Control Disciplinario Interno
debera ser abogado y pertenecera al nivel directivo de la entidad.

La Directiva 13 del 16 de julio de 2021 de la Procuraduria General de la Nacion, por
medio de la cual se imparten lineamientos para la implementacion de la Ley 2094 de 2021,
indicé que: “[...] uno de los aspectos principales de la Ley 2094 de 2021 es la separacion
de funciones de instruccion y de Juzgamiento en el proceso disciplinario, de manera que
cada etapa sea asumida por dependencias diferentes e independientes entre si”.

A nivel de estructura, Migracion Colombia para la gestion disciplinaria interna cuenta
con la Subdireccion de Control Disciplinario Interno, dependencia adscrita a la Secretaria
General, que se encarga de “conocer y fallar en primera instancia los procesos
disciplinarios contra los servidores y ex servidores de la entidad” (D.L. 4062/11, art. 22,
num. 2); es decir, las funciones de instruccion y de fallo en primera instancia es de
competencia de para ello cuenta con dos grupos internos: Grupo de Investigacion en la
Subdireccion de Talento Humano y el Grupo de Juzgamiento en la Subdireccion de Control
Disciplinario Interno. La recomendacion es que el Decreto Ley 4062 dispone la potestad
disciplinaria de ambos roles, en la misma dependencia.

A nivel del modelo de operacion, se cuenta con la caracterizacion del proceso
“Gestion Control Disciplinario Interno” Version 4 del 17/06/2020 (Acta No. 025), es decir,
no refleja en sus actividades la separacion de roles que ordena la Ley 2094 de 2021;
igualmente, en los procedimientos, esta el “Procedimiento Verbal” version 3 es del 17 de
junio de 2020, y que esta aun fundamentado en los preceptos de la Ley 734 de 2002, en
su alcance, definiciones, condiciones de operacion y estructura de sus actividades; asi
mismo, el procedimiento: “Procedimiento Ordinario” Version 3 del 17/06/2020 (Acta No.
025) y se fundamenta en la ley 734 de 2002, al menos a nivel documentado.
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Para el cumplimiento de los articulos 12 y 93 de la Ley 1952 de 2019, modificados
por la Ley 2094 de 2021, se recomienda implementar, en los términos y condiciones de
separacion de roles en las dependencias, independientes, imparciales y auténomos;
preservando el requisito para el perfil del cargo (nivel Directivo y profesion abogado) como
dependencia encargada de la etapa de instruccidn de los procesos de control disciplinario
interno de la entidad y separar en otra dependencia las funciones relacionadas con la etapa
de juzgamiento en primera instancia de los procesos de control disciplinario interno; el fallo
de segunda instancia en todo caso es competencia del Director General de Migracion
Colombia.

2.4.3. Gestion Control Interno

Ejecutar servicios de auditoria con calidad y oportunidad, con el propdsito de
retroalimentar el Sistema Integrado de Gestion, siendo asi un apoyo a la Alta Direccion en
el logro de los objetivos institucionales y cumplimiento legal de los procesos de Migracion
Colombia.

Recomendaciones de ajuste al Modelo de operacion.

1. A nivel de caracterizacion (Proceso Gestion Control Interno, version 7), el proceso
deberia estar enfocado no sélo a los servicios de auditoria (Ejecutar el plan anual de
servicios de auditoria. preparar y comunicar los resultados de los trabajos de auditoria
y efectuar seguimiento a los planes de mejoramiento formulados por los responsables
de los procesos), sino al cumplimiento de los roles inherentes a la gestion de la
gestion de control interno en el concepto mas extendido; esto implica incluir la
gobernanza del control interno en el ejercicio de las tres lineas de defensa (por
ejemplo: en la segunda linea de defensa las funciones de gestion de riesgos y
cumplimiento ayuda a crear y monitorear los controles de la primera linea de defensa
y se ejerce un control interno amplio (no como dependencia de la tercera linea); a
nivel operativo, el proceso puede hacer énfasis no sélo en los documentos de
auditoria y relacién con entes de control sino a los demas roles que se cumplen como
la valoracion del riesgo, el acompanamiento y la asesoria, el seguimiento y fomento
de la cultura del control.

En el Manual del Proceso Gestion Control Interno, Cédigo EVGCI. (v4) del 13 de
marzo de 2018, se cita como versidn de la caracterizacién la 6 y no la 7. Como
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recomendacion general para todos los procesos, es importante no dejar versiones o
fechas especificas en otros documentos para evitar tener que modificar versiones por
temas de forma por cambios de los documentos citados.
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lll. Analisis y Recomendaciones para ajustar o

modificar el Manual de Funciones y de
Competencias Laborales

Con la expedicién de la Ley 909 de 2004 el Gobierno Nacional planted a los
encargados de la gestion de los recursos humanos, un nuevo modelo de empleo publico
basado en la gestion del mérito y las competencias laborales de los servidores publicos
como condicidn necesaria para garantizar los derechos de los ciudadanos en la prestacion
del servicio publico. A este respecto el Departamento Administrativo de la Funcion Publica
ha venido disefiando y actualizando Guias, para establecer o modificar el Manual Especifico
de Funciones y de Competencias Laborales, que todas las entidades publicas, tanto del
orden nacional como territorial, deben aplicar e implementar al interior de las mismas en
cumplimiento de lo dictado en las normas y decretos reglamentarios.

Teniendo en cuenta dichas disposiciones, es necesario realizar un diagnostico
general al manual de funciones y de competencias laborales de la UNIDAD
ADMINISTRATIVA ESPECIAL MIGRACION COLOMBIA, contenido en la Resolucion 3671
de 2021, verificando que en rigor se haya cumplido con dicha normatividad o guias
definidas por el Gobierno Nacional, en aras de cumplir con los fines institucionales y del
Estado y haciendo las recomendaciones respectivas para su mejoramiento y ajuste.

Hay que tener en cuenta que se han generado nuevas normas que han adicionado
o modificado el Decreto 1083 de 2015 en lo relativo al tema de competencias, las cuales
se resumen en la Resolucion 667 de 2018 y 629 de 2018 que contempla las competencias
funcionales para las areas o procesos transversales de las entidades publicas tanto del
orden nacional como territorial, el Decreto 816 de 2018 que refiere las nuevas
competencias laborales (comunes y por nivel jerarquico) para los diferentes empleos de la
administracion publica colombiana y el Decreto 989 de 2020 en lo relacionado con las
competencias y requisitos especificos para el Jefe de oficina, asesor, coordinador o auditor
de control interno o quien haga sus veces en las entidades del sector publico colombiano
tanto nacional como territorial.
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3.1. Estructurado por Nivel Jerarquico

El manual de funciones de Migracion Colombia estd estructurado por Nivel
Jerarquico como lo sugiere el Departamento Administrativo de la Funcion Publica-DAFP
en sus guias de modernizacion, haciendo mas facil su manejo y modificaciones y el cotejo
con la planta de la entidad. Esto permite ademas tener mayor claridad de los cargos en
cada nivel jerarquico y facilita la elaboracion de las certificaciones laborales cuando sea del
caso.

3.2. Identificacion del empleo

En el item de identificacion del empleo, aunque se incluye el numero total de cargos
en la planta, no es claro definir en realidad cuantos cargos existen dentro de la planta que
sean de la misma denominacion y del mismo cédigo del cual se describen las funciones;
solo incluyen el item de identificacion del empleo cuando se inicia un nuevo grado o nivel
jerarquico generando confusiones dentro del manual mismo, por ejemplo, esta el titulo para
el Asesor 1020-16, No. de cargos 2 de asuntos internacionales, pero después de eso se
sigue una ficha que no tiene el item de identificacion, pero se supone que es de un asesor
por el verbo rector del propdsito principal (asesorar...) del area funcional de talento
humano y luego otro de temas misionales y etc. Y asi ocurre con todos los cargos de la
entidad.

RECOMENDACION: Incluir la parte de “identificacion del empleo” para todos los
cargos dentro del manual de funciones, asi sea un poco repetitivo, pero esto daria claridad
a la lectura o revision del manual desde un lector desprevenido. Adicional a ello habra que
incluir el numero total de cargos en planta de la misma denominacion y del mismo grado
en ese item de identificacién y un numero en alguna parte que indique cuantos cargos se
tienen para cada area funcional; esto es, trayendo el mismo ejemplo del Asesor 1020-16,
cuantos empleos estan en asuntos internacionales, cuantos estan en talento humano,
cuantos en temas misionales y asi hasta completar el total de cargos del nivel Asesor 1020-
16.
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3.3. Propésitos principales

Los propésitos principales estan dentro del marco de las exigencias de las Guia del
DAPF, y parten de verbos en infinitivo, ademas que cumplen con la regla gramatical de
VERBO+OBJETO+CONDICION del modelo de competencias laborales. No obstante, se
considera que estos propositos son muy generales en la mayoria de los casos, esperando
que sea un perfil no idéneo el que sea el llamado a desempeiar las funciones descritas en
los cargos.

RECOMENDACION: Describir propésitos principales para cada cargo, ya sean del
mismo nivel jerarquico y del mismo grado, pues con esto se reitera la necesidad y
justificacion de tener dichos cargos dentro de la planta y se facilita que el perfil necesario
para desempefnar dichas funciones sea el idoneo y mas cercano a lo que se busca
especificamente. Revisar también los propdsitos principales de los Oficiales de Migracion
3010-18, 3010-17, 3010-16, 3010-15, 3010-13 “Desempenar las funciones de autoridad de
vigilancia, control migratorio y de extranjeria a nivel nacional, orientando y participando en
las labores operativas, técnicas y/o administrativas de conformidad con las politicas, los
lineamientos y/o directrices institucionales, la Constitucion, las leyes y demas normas
vigentes” porque aunque en teoria hagan lo mismo, el propdsito debera también obedecer
al nivel de responsabilidad de los mismos y al grado salarial.

3.4. Funciones esenciales

Las funciones esenciales parten de verbos en infinitivo adecuados a cada nivel
jerarquico, enfatizando que desde el espiritu de las competencias laborales lo que se quiere
con las funciones es que éstas sean medibles y cuantificables, ademas de ser objetivas,
facilitando con ello la evaluacion del desempefo de los cargos que las desarrollaran. Es
basico resaltar que las funciones, siguiendo la guia de ajuste de manual de funciones el
DAFP deben ser funciones esenciales y no exceder en numero sugerido que para el caso
es de 10 maximo por cargo. Las funciones deben ser diferentes en todos los cargos, o por
lo menos ajustar la responsabilidad para cada grado salarial si la funcién es la misma, esto
en relacion con que “A iguales funciones, igual asignacion salarial”’, pues no se esta
cumpliendo esta situacion en las funciones de algunas fichas revisadas.
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RECOMENDACION: Describir funciones para cada cargo en cada grupo o tema que
se desarrolle en un area especifica, por ejemplo, se tiene el caso del Profesional
universitario (PU) 2044-11 de la Subdireccion de Control Migratorio, a) uno para Enlaces
b) otro para Centro Conjunto de Analisis Migratorio y c) otro para Apoyo Cientifico Técnico,
cada uno de ellos tiene de 18 a 20 funciones descritas, que no son esenciales, y la funcion
numero 1, 2, 3, 14, 15, 16, 17, 18, 19 son iguales en los tres casos, y asi en todo el
documento. Las funciones deben ser esenciales y no exceder en numero de 10 por cada
cargo. También es necesario verificar las funciones del Nivel Técnico, pues son similares
las del Agente de Migracion 3015-14 y 3015-11, como ejemplo.

3.5. Conocimientos basicos o esenciales

Los conocimientos basicos o esenciales de cada cargo se desprenden precisamente
de las funciones que cada cargo desempefara, y deben ser conocimientos esenciales en
cada caso. Para esto cabe acuiar lo dicho por el Departamento Administrativo de la
Funcion Publica respecto de que los conocimientos esenciales son los “saberes que debe
poseer y comprender quien esté llamado al desempefo del empleo para realizar las
funciones esenciales”. El manual de funciones de Migracion Colombia contiene
conocimientos generales y conocimientos especificos, contrario a lo que dicen las normas
0 guias de manuales de funciones que deben ser conocimientos esenciales sin los cuales
es dificil desarrollar las funciones. Adicionalmente es preponderante enunciar que los
conocimientos esenciales deben ser eso, esenciales, que faciliten el desarrollo de las
funciones descritas y al mismo tiempo sirvan de base para el desarrollo del Plan
Institucional de Capacitacion (PIC) que a bien tenga desarrollar la entidad.

RECOMENDACION: Ajustar los conocimientos con base en las funciones descritas
para cada cargo, que sean esenciales, unicos para el desarrollo de las mismas y que
puedan ser incluidos dentro del Plan institucional de Capacitacion (PIC) de la entidad, para
su actualizacion o reforzamiento si eso es lo que da como resultado de la evaluacion del
desempenfio aplicado.

50



O SAS
Contrato 095 de 2022

3.6. Competencias comportamentales

Las competencias comportamentales incluidas, estdn acordes con la normativa
vigente que rige para el caso, comunes y por nivel jerarquico, que se derivan del Decreto
815 de 2018 y también las competencias laborales para el empleo de Jefe de Oficina,
Asesor, Coordinador o Auditor de control interno de las entidades publicas del nivel
nacional y territorial, derivadas del Decreto 898 de 2020.

RECOMENDACION: Adicionar dentro del manual de funciones y de competencias
laborales las competencias funcionales para las areas o procesos transversales (compra
publica, defensa juridica, gestion tecnoldgica, etc.) que se describen dentro de la
Resolucion 0667 de 2018 y las definidas para los empleos con funciones de archivista que
exijan formacion técnica profesional, tecnoldgica y profesional o universitaria de archivista
que estan contenidas en la Resolucion 0629 de 2018.

3.7. Requisitos de Estudio y Experiencia

Con respecto a los Requisitos de Estudio y Experiencia que contiene el documento,
estan acordes a lo establecido por las normas que aplican y que para el caso son las
determinadas en el Decreto 1083 de 2015, articulo 2.2.2.4.10 (Decreto 1785 de 2014)
requisitos generales para el ejercicio de los empleos. Para el caso de los requisitos de
formacién, se incluyen Nucleos Basico del Conocimiento (NBC) como se solicita en las
guias de manuales de funciones y son congruentes con lo determinado en el tema de
Nucleos Basicos del Conocimiento (NBC) articulo 2.2.2.4.9 del Decreto 1083 de 2015, de
acuerdo con la clasificacion establecida en el Sistema Nacional de Informacién de la
Educacion Superior (SNIES).

RECOMENDACION: Verificar y ajustar lo siguiente: Para el Director General el
grado que sustenta dentro del manual revisado es 25, por tanto, la experiencia profesional
sera con Titulo de posgrado en la modalidad de maestria de setenta y dos (72) meses o
con Titulo de postgrado en la modalidad de especializacion ochenta y cuatro (84) meses y
de acuerdo con esto se le aplica la equivalencia. No se especificaran los Nucleos Basico
del Conocimiento (NBC), puesto que asi lo expresa la norma citada. “Titulo profesional en
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una disciplina académica Titulo de postgrado en cualquier modalidad (Art.2.2.2.4.10 del
Decreto 1083 de 2015)”. Adicionalmente es necesario, a los cargos que desempefan
funciones de archivista, agregarles dentro de los requisitos de formacion académica, para
el nivel profesional y técnico, presentar la tarjeta o matricula profesional de archivista o el
certificado de inscripcion en el registro unico profesional segun el caso, expedido por el
Colegio Colombiano de Archivistas; esto segun lo dictado en la Resolucion 0629 de 2018.

3.8. Equivalencias

Respecto de las equivalencias, el manual de funciones de la planta de Migracion
Colombia las adiciona para todos los niveles jerarquicos (Directivo, Asesor, Profesional y
Técnico) de acuerdo a sus necesidades, no obstante es importante resaltar, como lo sefiala
el Paragrafo 1 del articulo 2.2.2.5.1 equivalencias, del Decreto 1083 de 2015 que “De
acuerdo con las necesidades del servicio, las autoridades competentes determinaran en
sus respectivos manuales especificos o en acto administrativo separado, las equivalencias
para los empleos que lo requieran, de conformidad con los lineamientos establecidos en el
presente decreto”.

RECOMENDACION: Verificar si es estrictamente necesario que todos los cargos de
la planta tengan equivalencias, teniendo en cuenta lo expresado en la norma en el texto
citado anteriormente.

Cabe anotar que, aunque la ley 909 de 2004, “por la cual se expiden normas que
regulan el empleo publico, la carrera administrativa, gerencia publica y se dictan otras
disposiciones” haya expresado en su articulo 2. Principios de la funcién publica: numeral
3, aparte a) La profesionalizacién de los recursos humanos al servicio de la Administracion
publica que busca la consolidacion del principio de mérito y la calidad en la prestacion del
servicio publico a los ciudadanos”, no apunta a otra cosa diferente que a la aplicacion de
las competencias laborales en los cargos mismos; teniendo esto en cuenta es importante
entonces definir que, dentro de las plantas de personal, deberan darse los cargos en todos
los niveles jerarquicos (Directivo, Asesor, Profesional, Técnico y Asistencial), pues los
niveles de responsabilidad deberan ser diferentes, debera haber una cabeza que dirija y
haga la representacion legal del ente, quien asesore y planee, quien ejecute y haga
seguimiento y quienes sean los apoyos (técnicos y asistenciales). Si todos son
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profesionales no se podrian dar estos niveles de respuesta y de responsabilidad para la
entidad misma.

RECOMENDACION: Fortalecer el Plan institucional de Capacitacién (PIC), el
entrenamiento y el desarrollo en el puesto de trabajo, permitiendo afianzar o reforzar los
conocimientos esenciales que apuntan a buen desempefo de las funciones descritas
dentro del manual de funciones y de competencias laborales.

Ahora bien, teniendo en cuenta que se hizo un ejercicio cuidadoso del tema de
levantamiento de cargas laborales y un ajuste importante en la documentacion de procesos
y procedimientos que no se tenian actualizados para la Unidad Administrativa Especial
Migracion Colombia, en su gran mayoria se encontraron situaciones que ameritan sean
descritas en este mismo documento que podran, en su momento, servir como temas
adicionales para ajustar el manual de funciones de dicha entidad; las mas importantes se
resumen en las siguientes:

3.9. Analisis y Recomendaciones puntuales

3.9.1. Despacho de la Direcciéon General

Grupo interno de trabajo de Apoyo Logistico de la Direccion

e EI empleo de Profesional de Migracion podria ajustar su denominacion a
Profesional Universitario, pues éste cargo no desarrolla actividades o funciones
de caracter misional.

e Los empleos adscritos a la Direccion General deberan asignarse de acuerdo con
la operacion actual. En la planta de personal, al Grupo de Apoyo Logistico de la
Direccién solo le corresponde un empleo de profesional, por lo que podrian
adscribirse los empleos de Conductor Mecanico y Secretario Ejecutivo de la
Direccién a este Grupo, asimismo, el empleo de Conductor Mecanico del Grupo
Administrativo de la Subdireccion Administrativa y Financiera a este Grupo.
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RECOMENDACION: Revisar la denominacion de los cargos para esta dependencia

en razén a las funciones que desempefa, ajustando el manual de funciones y de
competencias laborales en lo pertinente (funciones y conocimientos basicos) y con base
en los procesos y procedimientos.

Grupo interno de trabajo de Asuntos Internacionales y Cooperacion

Los empleos de Profesional de Migracion podrian ajustar sus denominaciones a
Profesional Especializado (PE) o Profesional Universitario (PU), pues no
desarrollan actividades o funciones de caracter misional.

En la planta de personal, al Grupo de Asuntos Internacionales y Cooperacion le
corresponden empleos del nivel Profesional, por lo que podria adscribirse el
empleo de Profesional Universitario de la Subdireccion de Extranjeria a este
Grupo.

Es importante revisar el cumplimiento de los requisitos técnicos y legales para la
conformacion del Grupo interno de trabajo de Asuntos Internacionales y
Cooperacion.

RECOMENDACION: Revisar si la denominacién real de los cargos obedece a los

cargos dados para la entidad por normatividad o en razon a las actividades que realiza
dentro de la misma; esto implica ajustar las funciones a dichos empleos con sus demas
items. Podria también revisarse el tema del cumplimiento de los requisitos para la
conformacion de grupos internos de trabajo y el numero de cargos para constituir los

mismos.

3.9.2. Oficina de Comunicaciones

Con el levantamiento de las cargas de trabajo se concluyd que los empleos de
Profesional de Migracion y los de Oficial de Migracion podrian ajustar sus
denominaciones a Profesional Especializado (PE) o Profesional Universitario (PU)
y Técnico Administrativo (TA), pues no desarrollan actividades o funciones de
caracter misional.

Algunas actividades de verificacion, seguimiento y control, entre otras, del
proceso de Gestidon servicio al ciudadano, estan siendo desarrolladas por el
contratista SYNERJOY, aunque deberian ser ejecutadas por la entidad.
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Revisar si el proceso de Gestidon de comunicacion pudiera ser estratégico y no
de apoyo, por el impacto que tiene en el flujo de informacidén y comunicacion de
la entidad.

Revisar si por la naturaleza de la dependencia, esta pudiera cambiar su nombre
a Oficina Asesora de Comunicaciones, para que se armonice con la
denominacion del lider de esta Oficina que se clasifica en el nivel Asesor, de
acuerdo con lo establecido en el articulo 2 del Decreto 2489 de 2006.

RECOMENDACION: Revisar las denominaciones y grados de esta dependencia en

razén a la responsabilidad de las funciones que se desempefian y que podrian ser
profesional universitario o profesional especializado. Asi mismo seria importante revisar la
denominacion de la dependencia como lo sugiere el Decreto 2489 de 2006; Oficina
Asesora de Comunicaciones y no solo Oficina de Comunicaciones.

3.9.3. Oficina de Control Interno

Con el levantamiento y analisis de las cargas de trabajo se concluyd que dos
empleos de Técnico, a saber: Agente de Migracion 3015-11 y Técnico
Administrativo 3124-13 del Grupo de Evaluacion y Seguimiento deberian ser del
nivel Profesional, el primer cargo, Profesional Especializado, y el segundo
Profesional Universitario, esto en razon a las actividades de seguimiento, control,
analisis y evaluacion que se ejecutan en los servicios de auditoria, los informes y
la relacion con los organismos de control de la dependencia, lo que implica
mayor responsabilidad y nivel de preparacion en términos d profesionalizacidon
de dichos cargos.

Es importante que quienes desempenan los cargos de la Oficina conozcan sobre
la normativa vigente financiera y contable publica y el seguimiento presupuestal,
bien sea por formacion académica (contaduria publica y similares) o por
exigencia dentro de los conocimientos basicos del manual de funciones.

RECOMENDACION: Revisar la denominacién de los cargos para esta Oficina, en

razén a las funciones que desempefa y los grados salariales de acuerdo con las
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responsabilidades asignadas. Ajustar conocimientos basicos o esenciales para los cargos
de toda la Oficina de acuerdo a las funciones que desempeiian.

3.9.4. Oficina Asesora Juridica

Grupo de Apoyo Contractual

e De acuerdo con el Decreto 2489 de 2006 para que exista grupos de trabajo al
interior de una dependencia se requiere por lo menos de cuatro (4) funcionarios,
este grupo de apoyo contractual cuenta solo con tres (3) profesionales; por lo
que es necesario revisar esta situacion para cumplir a cabalidad con la
normatividad sefalada.

e Es importante aclarar que al revisar los procedimientos de la Subdireccién
Administrativa y Financiera se presentan algunas de estas actividades de manera
muy somera Yy superficial concluyendo que este grupo de apoyo contractual de
la Oficina Juridica realiza un grueso importante de actividades propias del grupo
de Contratacion de la Subdirecciéon Administrativa y Financiera.

RECOMENDACION: Revisar, con procesos y procedimientos, las funciones reales
que corresponden a los cargos de esta dependencia, para que no se confundan con los de
otras areas funcionales, como el caso que se ilustra aqui y ajustar, efectivamente, el manual
de funciones y de competencias laborales. Esto implicaria también revisar y ajustar las
funciones dadas a las dependencias dentro del Decreto de Estructura de la entidad.

Grupo de Apoyo Misional, Sustanciacion y Jurisdiccion Coactiva

e La funcién de la Jurisdiccion Coactiva se sugiere quede independiente de los
otros procedimientos, para evitar que se vicie con la informacion proveniente de
los mismos y de esta manera guarde autonomia.

RECOMENDACION: Revisar las funciones de esta dependencia y, por ende, hacer
el ajuste respectivo dentro del manual de funciones en lo correspondiente a funciones y
conocimientos basicos o esenciales.
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3.9.5. Subdireccion de Control Interno Disciplinario

El cargo de Subdirector de esta dependencia permanece en encargo por
situaciones administrativas internas y la responsabilidad del mismo reposa sobre
unos de los profesionales de la Oficina, implicando con ello que el grupo de
juzgamiento al que pertenece el cargo se vea desatendido en las funciones
propias de este tema, siendo juez y parte en el desempeio de sus dos roles. Por
tanto, se requiere a mayor brevedad se tome las medidas pertinentes.

En la dependencia no se encuentran documentados la mayoria de los
procedimientos, toda vez que segun el Decreto 1554 de 2022 y la resolucion
interna 1490 de 2022 surgen dos procedimientos independientes como es la
investigacion y el juzgamiento, por tanto, los grupos internos de trabajo que se
tenian anterior a esta fecha debieron reorganizarse y los procedimientos deben
actualizarse. En consecuencia, es la firma consultora quien debe construir gran
cantidad de los mismos.

También se evidencio que las funciones del cargo de Secretaria Ejecutiva (nivel
asistencial) en este momento lo esta realizando un cargo del nivel Profesional
debido a que corresponde guardar reserva e independencia de la informacion.
A este respecto es necesario definir funciones puntuales para ambos cargos,
Profesionales y SE, en razon a sus responsabilidades y a su grado salarial.

RECOMENDACION: De acuerdo con los procesos y procedimientos, existentes o

levantados, es necesario delimitar las funciones de los cargos y grados salariales de esta
dependencia dentro del manual de funciones, independientemente de los grupos de
trabajo existentes dentro de la misma.

Grupo de Investigacion

Se evidencid que en este grupo una de las integrantes, por temas de salud, esta
reducida a un 60% en el cumplimiento de las funciones laborales, pues tiene
pérdida de la capacidad laboral en 40%.

Hay que decir que el area de Talento Humano ha asumido las funciones de
investigacion disciplinaria desde la noticia hasta la formulacién de pliego de
cargos, ya que el jefe de esta cartera es abogado, no obstante, no deja de ser
una situacion desacertada, ya que cada dependencia debe dedicarse a lo que
corresponde para su area de trabajo y de acuerdo con su manual de funciones.

57



O SAS

Contrato 095 de 2022

Segun expresan los profesionales de ésta dependencia el DAFP esta enterado
de dicha situacion.

RECOMENDACION: Ajustar o aplicar en rigor lo dictado en el manual de funciones

de la entidad, ya que cada dependencia tiene descritas las funciones especificas que debe
desempeiar cada cargo en razon al area donde esta ubicado. Adicionalmente, debera
ajustarse el manual de funciones en razén de la normativa surgida para el control
disciplinario en las entidades publicas del orden nacional y territorial.

Grupo de Juzgamiento

El grupo de Juzgamiento se conforma con dos (2) miembros, un (1) Profesional
Especializado (PE) y un (1) un Profesional Universitario (PU) grado 10. De
acuerdo con el Decreto 2489 de 2006 para que exista grupos de trabajo al
interior de una dependencia se requiere por lo menos de cuatro (4) funcionarios,
este grupo cuenta con dos (2) profesionales, por tanto, no cumpliria con lo
estipulado en el Decreto citado, por el nimero de miembros.

En este grupo se deben levantar varios procedimientos por cuanto no estan
documentados en su totalidad, conforme al Decreto antes mencionado.

En general, se hace evidente en esta dependencia que el espacio fisico no es
adecuado, pues no conserva la reserva, discrecionalidad, independencia,
confidencialidad que se requiere para el ejercicio de la funcion disciplinaria y
garantizar asi el debido proceso, especialmente en lo atinente a audiencias
ademas porque comparten el espacio con otra dependencia.

En este mismo sentido, se observa que los expedientes no cuentan con area
apropiada para su custodia, lo que puede generar la pérdida de los procesos y
por tanto las investigaciones disciplinarias de los funcionarios responsables.

RECOMENDACION: Verificar y ajustar las funciones que realmente deben efectuar

estos cargos en razon del cumplimiento de las normas vigentes, independientemente del
grupo interno de trabajo al cual estén adscritos.
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3.9.6. Subdireccion de Talento Humano

La Subdireccion de Talento Humano, dependiente de la Secretaria General, tiene
como objetivo “Seleccionar el talento humano requerido para cumplir con la
mision, vision y los objetivos institucionales, generando acciones que reconozcan
y estimulen la gestion de los funcionarios en Migracion Colombia en un ambiente
de trabajo saludable, al igual que compensandolo por su labor realizada,
estableciendo acciones en las cuales se inspire y aproveche lo mejor de cada
uno de nuestros funcionarios, por medio de practicas que conlleven a centrarnos
en el “ser” para lograr el “hacer” enfocados en la estrategia, resalta la
importancia que representa el recurso humano para la Entidad y lo reconoce
como factor fundamental, para el cumplimiento de los objetivos institucionales”.
En este contexto, corresponde a la Subdireccion la administracion integral de
una planta de personal conformada por 1.592 empleos. Esta particular situacion
genera una serie de situaciones que son de dificil control por cuanto
absolutamente todas las novedades y situaciones administrativas del personal de
la Unidad se manejan de manera centralizada, haciendo que los tramos de
registro, control y comunicacion sean complejos.

RECOMENDACION: Respecto de lo antes descrito, se recomienda hacer efectivas

alguna de las funciones previstas en el Decreto 4062 de 2011 (octubre 31), articulo 23, que
en materia administrativa tienen las direcciones regionales, a saber: numeral 17.
Administrar los bienes, servicios y recursos de la Direccion Regional en su jurisdiccion para
el cumplimiento del objetivo y funciones institucionales; y numeral 18. Apoyar el desarrollo
y sostenimiento del Sistema Integrado de Gestion Institucional y la observancia de sus
recomendaciones en el ambito de su competencia.

En relacion con los procedimientos del proceso estratégico de Talento Humano
se senala que son muy pocos los procedimientos que se encuentran
documentados, y los que estan documentados junto con un sin numero de guias,
se encuentran desactualizados.

RECOMENDACION: Es urgente adelantar la correspondiente actualizacién, y de
esta manera, poder hacer efectiva la descentralizacién de la administracion del talento
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humano en cabeza de las Direcciones Regionales. Esto implica hacer ajustes dentro del
manual de funciones y de competencias laborales en lo que respecta a los Directores
Regionales.

e Respecto de la organizacion interna de la Subdireccion, existen actualmente seis
(6) grupos internos de trabajo asi: 1) Némina, 2) Pasajes y Viaticos, 3) Formacion
y Capacitacion, 4) Bienestar Social y Seguridad Ocupacional, 5) Administracion
de Personal, Seleccion e Incorporacion, 6) Investigacion Disciplinaria. Para
efectos del levantamiento de cargas y por unidad de materia, el Grupo interno
de trabajo de Investigacion Disciplinaria fue abordado en otro acapite.

e La Subdireccion esta conformada por 56 empleos en total, siendo el mayor
porcentaje el del nivel Profesional, no obstante, llama la atencion que, siendo un
area no misional, tenga 14 empleos denominados Profesional de Migracion, que
son quienes desempefan labores de coordinacion con diferentes grados
salariales.

RECOMENDACION: Sobre esta situacion se sugiere prever empleos de Profesional
Especializado (PE) grado 18, tal como esta reflejado en la carga, a efectos de guardar
relacion no solo con la funcidn de coordinacion sino con la jerarquia en términos de la
concertacion de objetivos y la evaluacion del desempenio.

RECOMENDACION: Varios de los grupos de esta Subdireccién tienen a su cargo
actividades asociadas con el procedimiento contractual, situacion que amerita un analisis
organizacional y funcional teniendo en cuenta la existencia de un grupo de Contratos en la
Subdireccion Administrativa y Financiera. También seria oportuno evaluar la pertinencia de
crear un nuevo grupo interno de trabajo, dada la multiplicidad de frentes de accion del
actual grupo de Administracion de Personal, Seleccion e Incorporacion.

RECOMENDACION: Evaluar la pertinencia de tener empleos de Profesional de
Migracion en esta dependencia, desempenando funciones no misionales para la entidad y
que podrian aprovecharse en otras dependencias cuyo objeto sea el cumplimiento de la
mision de la entidad como tal.
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3.10. Sobre el desarrollo de Actividades Especializadas:

Para este punto cabe recordar que, aunque lo que se describe a continuacion no es
un ejercicio diferente del resto del analisis que se hizo para este documento, si es un
acapite especial que seria el fundamento en el cual se basa dicho analisis y que se convierte
en la razon de ser del mismo por cuanto sobre este recaen los ajustes sustanciales que
deberan hacerse al manual de funciones y de competencias laborales para la Unidad
Administrativa Especial Migracion Colombia.

3.10.1. Oficina de Tecnologias de la Informacion

e En el Manual de Funciones, para esta dependencia, existe un grado de PE-18 en
los que se asignan actividades de tipo estratégico pero en la practica el cargo no
existe y por tanto las funciones asignadas no hay quien las realice y se pierde el
caracter de estratégico de la Oficina, el unico Profesional Especializado grado 18
existente que esta asignado al grupo de Desarrollo de Software, tiene en casi un
95 % actividades de elaboracion, asignacion, supervision y cierre de contratos,
pero ninguna de las asignadas a ese grado en el Manual de Funciones de la
entidad, ni tampoco ejerce actividades de coordinacion de grupo.

¢ En la Oficina de TIC solo existen 2 cargos de Profesional Especializado grado 15
que pertenecen al Grupo de Seguridad de la Informacion y Calidad, pero no los
hay en los grupos de Administracion de Infraestructura Tecnoldgica, ni en
Sistemas de Informacion y Bases de Datos tampoco en Desarrollo de Software.

e En el Grupo de Sistemas de Informacion y Bases de Datos no hay asignado
ningun Profesional Especializado a pesar de ser el administrador y creador de
las bases de datos de consulta permanente; solo hay un (1) Profesional
Universitario grado 10 que hace las funciones de Coordinador de Grupo. Los
cargos de DBA que realizan las funciones que le corresponden a este grupo lo
deben realizar profesionales certificados por las casas que proveen los motores
de bases de datos sobre los cuales se montan las bases de informacion.

e Por otro lado, los funcionarios de los 4 grupos identificados se traslapan en
funciones en parte por la necesidad de cumplir con el objeto de la Oficina y por
no tener personal suficiente que obliga a cooperar unos con otros y terminan
adoptando funciones que no les son propias.

e EI Manual de funciones cuando describe las funciones de un Profesional
Especializado (PE) grado 18 se refiere a la construccién del Plan Estratégico de
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Tecnologia de la informacion y los complementa con las actividades de
comunicacion. Hay una diferencia entre PETI y PETIC, el primero no contempla
las comunicaciones y el segundo las hace parte de su composicion. En la Oficina
de Tecnologia se construye cada afo el PETI. Adicionalmente el PETIC se debe
hacer cuatrienal con ajustes y/o desarrollos anuales de acuerdo a los contenidos
del Plan Estratégico Nacional y los mandatos del Ministerio de Tecnologias de la
Informacién y las Comunicaciones. Aparentemente y de acuerdo a lo expuesto
el PETI es mas un Plan Anual de Adquisiciones y elaboracion de contratos que
un Plan estratégico que direccione a la Entidad y la jalone en el ambiente
Informatico y de Comunicaciones. ElI PETI lo elaboran los 2 Profesionales
Especializados grado 15 por falta del Profesional Especializado grado 18 al cual
le es asignada esta labor.

e Entérminos de Infraestructura Tecnoldgica el Manual de Funciones se aparta de
la realidad puesto que todo el plan de mantenimiento y el mantenimiento en si
no lo desarrollan los Profesionales Especializados grado 18 o 15 como dice el
manual sino que tanto estas actividades fundamentales en la continuidad de la
prestacion del servicio las hace un tercero al igual que sucede con los proceso
de Back Up que no se encuentran automatizados para que se disparen en
determinado momento segun la necesidad y la complejidad contenida en los
diferentes servidores, los cuales en cantidad de 194 mas la nube, estan
distribuidos a nivel central y territorial lo que dificulta su control especialmente
por no contar con un tablero de control que con una bateria de indicadores y un
sistema de alarmas emita sefales de peligro de saturacion de contenidos y se
disparen alertas a los niveles superiores, evitando la perdida de las bases de
datos contenidas en un servidor.

e En Desarrollos de Software tampoco se realizan las funciones asignadas en los
ambientes de desarrollo o de pruebas puesto que los desarrollos propios de la
actividad misional de Migracion Colombia se hacen con terceros utilizando
fabricas de software y son ellos quienes hacen lo propio de cada uno de los
ambientes hasta llegar a la implementacion del producto.

RECOMENDACION: Verificar que las funciones dadas a los cargos dentro del
manual de funciones, realmente se cumplan en la practica, y que correspondan a los
grados asignados, pues actualmente se reparten las funciones a los diferentes niveles
jerarquicos de la dependencia, sin diferenciacion de su grado salarial.
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RECOMENDACION: Analizar la existencia de mas Profesionales Especializados
dentro de la Oficina, pues la ausencia de éstos dentro de la dependencia dificulta el
desempeio de las funciones, ya que es la Oficina de Tecnologias quien ademas de
sostener y mantener la infraestructura tecnologica de Migracion Colombia a nivel central y
territorial es quien tiene a su cargo las bases de datos y suministran la informacién que se
requieren en toda la entidad para el desarrollo de su objeto social y el cumplimiento de su
mision.

RECOMENDACION: Modificar o ajustar las funciones del manual de funciones para
que reflejen la realidad de lo que se desempefa al interior de esta dependencia, puesto
que todos ellos invierten casi el 70% de sus actividades en realizar estudios previos, hacer
proceso de contratacion, asignar contratos, realizar la supervision y final liquidacién de
estos y nada de ello esta descrito en el manual actual. Desde el Profesional Especializado
(PE) grado 18 hasta el Auxiliar Administrativo (AA) grado 15 tienen a su cargo estas labores
de contratacion. Se requiere hacer un estudio de si esta realidad es la que la entidad
necesita y por tanto hacerla parte del manual o se debe adoptar un direccionamiento
diferente con una estrategia igualmente diferente.

3.10.2. Subdireccion de Extranjeria

La Subdireccién de extranjeria esta conformada por tres grupos asi: a) Grupo de
Politicas y Lineamientos para el manejo de la Informacién (actualizacion de politicas,
procesos y procedimientos, convenios y contratos para suministro de informacion, sistema
integrado de gestion, riesgos, plan de seguridad de la informacioén, publicacion de tramites
especializados y mensajes de texto a migrantes); b) Grupo de Articulacion de Asuntos
Especializados de Extranjeria (Estatuto Temporal de Proteccion, registro unico y jornadas
de actualizacion de datos), c) Grupo de Lineamientos y Analisis de Extranjeria (Estudios de
caracterizacion, analisis de la informacion, registro de extranjeros, entrega de cédulas de
extranjeria).

e Actividad especializada Seguridad de la Informacion - En esta Subdireccion, en
articulacion con la Oficina TIC, se realizan las actividades inherentes a la
seguridad de la informacién de acuerdo con los lineamientos establecidos por el
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Gobierno Nacional, sin embargo, para cumplir con cada uno de los
requerimientos, se evidencia la necesidad de especializar a servidores de mas
alto nivel en un equipo interdisciplinario con los siguientes Nucleos Basicos del
Conocimiento: Ingenieria de Sistemas, Telematica y Afines, Ingenieria
Electrénica, Telecomunicaciones y Afines, Derecho y Afines (aplicacion del
dominio técnico y conceptual de las normas y jurisprudencia sobre tratamiento
de datos y garantias contractuales) y minimo los siguientes conocimientos
basicos esenciales: Sistemas de informacién, arquitectura, gestion, manejo y
almacenamiento de datos, seguridad y proteccion de la informacion, mineria de
datos, gestion documental, archivo digital, Sistemas de gestidon, Normas ISO de
seguridad de la informacion; temas que deberan incluirse dentro del manual de
funciones.

RECOMENDACION: Incluir o complementar el manual especifico de funciones y de

competencias laborales los Nucleos Basico del Conocimiento (NBC) sugeridos y los
conocimientos basicos o esenciales sugeridos anteriormente, haciendo mas idéneos los
cargos para el desempefo de las funciones de la dependencia.

Actividades transversales - Esta Subdireccion ejerce funciones relacionadas con
temas transversales como la atencion de derechos de peticidn y otras acciones
judiciales, la proyeccidon de respuestas a entes de control y la elaboracién de
actos administrativos inherentes a la gestion contractual que inciden
directamente en la generacion de altas cargas laborales.

RECOMENDACION: Verificar la planta resultante del levantamiento de cargas y

definir si realmente se requieren mas cargos para desempefar las labores de esta
dependencia. Ajustar o modificar el manual de funciones y de competencias laborales,
describiendo con mas precision las funciones que deberan llevar a cabo los cargos.

Estatuto Temporal de Proteccion para Migrantes Venezolanos - Este estatuto
estara en vigencia hasta el 24 de noviembre de 2023 y es un hecho generador
de carga importante dentro de la Subdireccion de Extranjeria, sin embargo, es
importante tener en cuenta que, dado su caracter temporal, la carga tendria que
dejar de generarse una vez termine la vigencia del Estatuto.
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RECOMENDACION: Estas funciones de proteccién a migrantes no estan descritas
como tal dentro del manual de funciones actual y puede suponerse que es una funcién de
caracter transitorio, por lo cual no esta contemplada dentro del mismo, sin embargo, dentro
del manual de funciones existen las siguientes: 9) “Definir o apoyar junto con las
Direcciones Regionales los protocolos, convenios, acciones conjuntas y demas estrategias
que permitan consolidar regionalmente la activacion de rutas de asistencia y atencion a
migrantes en situacion de vulnerabilidad en el marco de la Red Migrante” y la 12) “Emitir o
proyectar lineamientos sobre el control y adecuado funcionamiento y uso de las Salas
Transitorias de Migracién (STM) por parte de los funcionarios de Migraciéon Colombia y de
los migrantes que sean objeto de medidas administrativas de inadmision, deportacion o
expulsion”, que en parte podrian estar dando linea del quehacer sobre las actividades para
la proteccidon a migrantes, para este caso venezolanos. No obstante, las funciones
relacionadas para la proteccion a migrantes en general, deberan ser descritas con mayor
precision dentro del manual de funciones, teniendo en cuenta las responsabilidades
puntuales de cada nivel jerarquico; asi mismo ajustar los demas items del manual
(conocimientos basicos o esenciales, competencias, NBC, requisitos de estudios y de
experiencia).

e Soluciones Tecnoldgicas - De acuerdo con la informacion levantada, el desarrollo
de soluciones tecnoldgicas eficientes que apoyen los tramites de extranjeria
evitaria o reduciria el tiempo invertido en actividades operativas, especialmente
en lo relacionado con el control a los productos no conformes.

RECOMENDACION: Implementar soluciones tecnoldgicas que faciliten el desarrollo
y cumplimiento de los tramites de extranjeria, definiendo especificamente en cabeza de
qué dependencia y qué cargo estaria esta tarea dentro del manual de funciones y de
competencias laborales y ajustando los procesos y procedimientos respectivos.

3.10.3. Direcciéon Regional Caribe

e Con el gjercicio de levantamiento de cargas laborales se evidencio la falta de soluciones
tecnoldgicas y conectividad eficientes que apoyen los tramites adelantados por la
Direccion Regional, lo cual evitaria o reduciria el tiempo invertido en actividades
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operativas, especialmente en lo relacionado con el uso de las bases de datos y el sistema
de gestibn documental; al igual que la disponibilidad minima de herramientas
tecnolodgicas para la toma de biometrias.

RECOMENDACION: Incrementar la implementacién de soluciones tecnoldgicas y
conectividad eficientes, que estén en cabeza, quiza, se la Oficina de las TIC para facilitar
los desplazamientos para la atencion de ruta 70 de los oficiales que cumplen las tareas de
control migratorio maritimo, las verificaciones, los operativos articulados con otras
autoridades y la participacion en caravanas de seguridad. Igualmente se recomienda hacer
alianzas con diferentes autoridades presentes en las entidades territoriales para la entrega
in situ de los PPT y la designacién in situ de PCM en los diferentes puertos para el control
migratorio maritimo, con el fin de disminuir los desplazamientos.

e En la regional Caribe no hay personal que cuente con estudios certificados que
le permitan hacer peritaje de grafologia, dactiloscopia y documentologia, solo
hay un Oficial que cuenta con la experticia, pero no esta certificado, el cual tiene
una jornada laboral por turnos asignados. Por tanto, para verificar algunas
irregularidades en el ejercicio del control migratorio se recurren a bases de datos
propias y de otras autoridades, ampliacion de la entrevista migratoria y
observacion directa de comportamientos sospechosos.

RECOMENDACION: Certificar al mayor nimero posible de oficiales de migracion
en documentologia, grafologia y dactiloscopia de tal forma que su peritaje sea valido ante
acciones judiciales o administrativas y sean capacitados para atender a viajeros que no
hablen espafol, en especial en las lenguas de uso mas comun como son el Inglés, Francés
y Mandarin; de la misma forma, se recomienda contar con perfiles que tengan el dominio
conceptual y la experticia técnica en derecho para asesorar y acompanar la atencion de
las acciones y fallos de tutela y los Procesos Administrativos Sancionatorios (PAS). Para
este caso es necesario ajustar el manual de funciones y de competencias laborales
incluyendo las funciones que sean necesarias para que estos cargos puedan cumplir las
mismas y adicionarlos con lo pertinente los conocimientos basicos o esenciales
relacionados con dichas funciones.

e La atencion a derechos de peticidn, acciones y fallos de tutela tiene una carga
laboral diaria muy alta, generada en su mayoria por las entabladas en razon al
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Estatuto Temporal de Proteccidon para migrantes venezolanos, dado que algunas
entidades territoriales, organismos de cooperacion y ONG les asesoran para
interponer dichas acciones ante Migracién Colombia para obtener de manera
mas expedita el PPT. Adicionalmente es importante anotar que en general quien
asume la tarea no tiene formacion profesional en Derecho.

RECOMENDACION: Revisar si la planta es suficiente para desarrollar este tipo de

tareas diarias y vincular profesional universitario o profesional especializado formados en
Derecho que puedan hacer frente a las funciones antes descritas y a la aplicacion de la
normatividad vigente en estas materias.

El Estatuto Temporal de Proteccion para Migrantes Venezolanos estara en
vigencia hasta el 24 de noviembre de 2023, es importante tener en cuenta que,
dado su caracter temporal, el volumen de la carga tenderia a bajar, en especial
lo relacionado con la implementacion de la ruta 70 y la impresion de PPT, sin
embargo, se estima que la atencidn a derechos de peticion y acciones y fallos de
tutela seguira ejerciendo presion sobre la carga, asi como la atencion a NNA, con
mayor énfasis los ubicados en las zonas rurales y rural dispersa.

RECOMENDACION: Proveer, dentro de la planta de personal de la entidad, cargos

de profesional universitario o profesional especializado con perfiles en Derecho, que
puedan atender, con mayor precision, los derechos de peticion, acciones y fallos de tutela
de los migrantes, y ajustar las funciones respectivas dentro del manual de funciones y de
competencias laborales, y adicionalmente los conocimientos basicos o esenciales de
dichos perfiles.

En el Aeropuerto Rafael Nufez de Cartagena, existe una figura denominada
“supervisores” que atienden unas funciones especiales en los PCM, quienes
fueron denominados como tal, a través de un concurso interno y en razén a lo
cual ganan un emolumento adicional a su salario. Es importante anotar que esta
figura no responde a una coordinacién, ni a un empleo establecido en la planta
de cargos.
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RECOMENDACION: Verificar que las denominaciones de los cargos concuerden
con lo descrito dentro de la planta de personal y dentro de manual de funciones, pues no
es logico que existan denominaciones que no estén contempladas dentro de las normas
que rigen para la entidad. Asi mismo, las funciones deben ajustarse a lo que hacen los
cargos y no solo a situaciones particulares.

e Con el levantamiento de cargas laborales se observa que la distribucion de
responsabilidades para iguales actividades es asumida por diferentes niveles
jerarquicos; Profesional, Técnico y Asistencial; dejando de lado los niveles de
responsabilidad de cada nivel jerarquico y el grado salarial, desconociendo lo
dictado por las normas de que a iguales funciones igual salario.

RECOMENDACION: Es necesario definir la gradualidad de la responsabilidad y la
complejidad de las actividades asignadas acorde con el nivel y el salario asignado, de tal
forma que exista una asignacion coherente y eficiente de la carga, atendiendo en aquellas
donde se requiere la especificidad del conocimiento y la experticia técnica como por
ejemplo las relacionadas con la atencidn de las acciones y fallos de tutela o los procesos
sancionatorios. Esta situacion debe dejar claridad especifica dentro del manual de
funciones y de competencias laborales, no soélo para esta dependencia, sino para todos los
cargos, como ya se describio en parrafos anteriores.

3.10.4. Subdireccion de Verificacion Migratoria

e La Subdireccion que ostenta el desarrollo de las funciones de policia judicial, es
la Subdireccién de Extranjeria y no la de Verificacion Migratoria; actualmente los
Grupos de Policia Judicial contra el trafico de migrantes y trata de personas,
estan ubicados funcionalmente en la Subdireccién de Verificacion Migratoria
(Resoluciéon 1286 de 2022), lo cual amerita una revision de las funciones de las
respectivas Subdirecciones, la eficacia funcional de dichos en la adscripcion
actual. Es importante la revision de los sistemas de informacion de apoyo a la
labor de los grupos internos de trabajo, especificamente el Grupo de
Consolidacion Operativa y Actuaciones Sancionatorias, hay un generador de
carga importante derivado de extraer manualmente informacion (copiar y pegar)
en cuadros de Excel para llevar controles o generar informes de las actividades
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realizadas. Decidir la linea juridica y proyectar el acto administrativo (comparar
la normatividad y jurisprudencia con el caso).

RECOMENDACION: Revisar las funciones de las Subdirecciones, concretar lo que
realmente tiene bajo su responsabilidad cada area, esto ejercicio conlleva, ademas, revisar
las funciones de la Estructura de la entidad y por obvias razones ajustar el manual de
funciones y de competencias laborales para los cargos de cada una.

e Los mayores generadores de cargas en esta dependencia lo contienen los
cargos que desarrollan temas de Derechos Humanos (DDHH); brindar la
orientacion a las Regionales y organizaciones nacionales e internacionales (Alto
Comisionado de las Naciones Unidas para los Refugiados - ACNUR) en la
atencion de solicitudes en Derechos Humanos, formular el Plan Nacional de
Derechos Humanos y actualizar el Plan Nacional de Derechos Humanos.

RECOMENDACION: Para una adecuada atencién de los temas relacionados con
Derechos Humanos (DDHH) se sugiere que todos los cargos que asumen estos temas sean
del nivel profesional (Profesional de Migracion), puesto que deben ser Abogados los que
deban apoderarse de dichas responsabilidades para hacer cumplir lo dictado en las
normas. Esto implica, por supuesto, ajustar la planta de cargos y el manual de funciones
acorde con estas caracteristicas.

e Esta Subdireccion esta conformada por cinco (5) grupos internos de trabajo asi:
1) Grupo de Investigacién judicial contra el trafico de migrantes; 2) Grupo de
Investigacion judicial contra la trata de personas; 3) Grupo de Observacion de
Derecho Humanos; 4) Grupo Nacional de consolidacion operativa y actuaciones
sancionatorias y 5) Grupo Sistema de informacion para el monitoreo de
fendmenos migratorios. Actualmente los dos primeros grupos, estan adscritos
funcionalmente en la Subdireccion de Verificacion Migratoria (Resolucién 1286
de 2022), lo cual amerita una revision, o de las funciones de las respectivas
Subdirecciones, o de la eficacia funcional de dichos en la adscripcion actual, ya
que de las Subdirecciones misionales la que ostenta el desarrollo de las
funciones de policia judicial es la Subdireccién de Extranjeria en los términos del
Decreto Ley 4062 de 2011, articulo 17, numeral 12: “Orientar, en coordinacion
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con las autoridades competentes, el desarrollo de las funciones de policia
judicial, en los temas de su competencia”.

RECOMENDACION: Hacer una revisién exhaustiva de las funciones de las
Subdirecciones dentro de la estructura de la entidad, verificando la responsabilidad que
cada una debe tener en el ejercicio real de las mismas, teniendo en cuenta que los grupos
referidos adelantan labores que son transversales a las 3 dependencias misionales de la
entidad. Esto afecta, por ende, ajustar las funciones de los cargos dentro del manual de
funciones y de competencias laborales y todos los perfiles necesarios para el cabal
cumplimiento de la misién de las mismas.

e La planta total de la Subdireccion se conforma de 33 empleos, con el siguiente
porcentaje: Subdirector (1) 3%, Profesional Especializado (1) 3%; Profesional de
Migracién (7) 21%, Profesional Universitario (3) 9%, Oficial de Migracién (19)
58%, Agente de Migracion (1) 3%, Secretario Ejecutivo (1) 3%, lo cual muestra
que el 64% se concentra en empleos no profesionalizados (Oficial de Migracion
58%, Agente de Migracion 3% y Secretario Ejecutivo 3%). Las necesidades en
términos de resultados de la carga laboral identificada mantienen la proporcién
de la participacion entre empleos profesionalizados y no profesionalizados es de
42% y 58%, respectivamente, incluyendo el cargo del Subdirector que no fue
objeto de medicion de cargas, pero si se tiene en cuenta para analizar la
composicion de los empleos.

RECOMENDACION: Teniendo en cuenta que esta es un area misional de la entidad
y la importancia de las funciones asignadas a la misma, es necesario replantear el nivel
jerarquico de los empleos, donde el mayor porcentaje sea del nivel profesional y no del
nivel técnico o asistencial como es el caso. Con esto se impacta la planta de personal de
esta dependencia y seria necesario ajustar las funciones y demas items del manual de
funciones y de competencias laborales para dichos perfiles.

En sintesis, el ejercicio de levantamiento de cargas laborales realizado arroja la
necesidad de modificar la planta de la entidad, en razén de poder cumplir, con mayor rigor,
las funciones dadas por normatividad. La revision del modelo de operacion por procesos
demuestra que deben revisarse las funciones de las dependencias dadas en el decreto de
estructura y, por ende, se hace imperante la modificacion total al manual de funciones y de
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competencias laborales para que responda a la estructura, al modelo de operacion por
procesos y a las cargas resultantes del levantamiento.
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IV. Reporte de novedades en relacion con el Modelo

de Operacion por procesos

Con base en el ejercicio de levantamiento de las cargas laborales, se identificaron
unas actividades no necesariamente documentadas o estando documentadas no estaban
siendo ejecutadas de la manera como estan descritas. Este reporte de novedades se
generd con base en los siguientes parametros metodologicos durante el ejercicio de
levantamiento de cargas:

1. De manera previa al ejercicio de campo de levantamiento de las cargas
laborales el equipo consultor verificd los documentos generadores de cargas
documentados en el Sistema Integrado de Gestion.

2. Estos documentos se tomaron como referente para el levantamiento de las
cargas laborales basado en el concepto de usuario experto y con el enfoque
por procesos.

3. En el trabajo de campo surgieron necesidades de incluir actividades que no
estan documentadas o que estando era necesario su revision en el momento
de la toma de la carga.

4. Por lo anterior, al equipo de Racionalizar sas se le dio instrucciones en una
capacitacidon que, en el formato base o papel de trabajo utilizado, se tomaran
unos codigos genéricos o internos o en su defecto reflejaran esas actividades
bajo un nombre que permitiera identificarlos en el ejercicio de consolidacién
a entregar a Migracion; por lo tanto, los documentos entregados por la
UAEMC debian relacionarse con un cédigo guarismo, de tal forma que
permitiera separar las novedades en las actividades con respecto a los
documentos generadores de cargas actuales.

5. El reporte de novedades que se presenta constituye un insumo a tener en
cuenta para el ajuste de los documentos actualmente vigentes o considerar
la creacién de nuevos documentos en el sistema Integrado de Migracion
Colombia.
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En este punto es importante advertir que no toda actividad documentada para carga
deba ser relevante o necesaria para documentar en el Sistema Integrado de Gestion SIG
de la UAE Migracién Colombia, lo anterior debido a los siguientes criterios claves que
orientan documentar o no para evitar sobrecarga en el sistema:

a) Tamano de la organizacion y grado de despliegue territorial; un ambito
desconcentrado tiene mayor autonomia que una entidad
desconcentrada, como es el caso de la Unidad Administrativa Especial
Migraciéon Colombia.

b) El objeto o razén social y el tipo de actividades especializadas que
desarrolla; en este caso, UAE Migracion Colombia desarrolla una serie de
actividades especializadas; ademas, al ser su naturaleza unidad
administrativa especial y por lo tanto pertenece a la modalidad de
descentralizacion especializada o por servicios, cuyo fundamento para
tener este tipo de descentralizacion radica en la necesidad de
especializacion y tecnificacion de sus actividades’ en tanto cumplen
funciones administrativas para desarrollar o ejecutar programas propios
de un ministerio o de un departamento administrativo.

c) Complejidad de procesos: una entidad con pocos procesos y actividades
de baja complejidad define un nivel de documentacion menor que una
que presente actividades técnicas y especializadas.

d) Madurez del sistema de gestion (no es lo mismo un sistema de gestion
recién implantado, que un sistema en una empresa en la que todo el
personal conoce la existencia y funcionamiento del sistema de gestion)

e) Riesgos y oportunidades: a mayor riesgo, mas es la necesidad de
documentar o especificar las actividades, mas si el grado de riesgo del
proceso en donde esta el documento presenta calificacion alta o extrema
en riesgos.

f) Competencia de las personas: a mayor competencia y experticia, menos
es la necesidad de tener procesos documentados o desagregarlos al
detalle; otro factor que se debe considerar es el numero de funcionarios
que operan el proceso, caso en el cual, ante una falta temporal o0 absoluta,
y ante una eventual asignacion de funciones para reemplazar la falta,
debe contar con soportes documentales que respalden la normalidad de
la operacion.

7 Rodriguez, R, Libardo. Estructura del Poder Publico en Colombia. Editorial Temis, 1994. Revisar los articulos 38, 50, 67
y 82 de la Ley 489 de 1998.
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g)

h)

)

Requisitos legales y reglamentarios: los requisitos establecen los
elementos a tener en cuenta y debe tenerse en cuenta en la ejecucion de
los procesos.

Requisitos del cliente y otras partes interesadas: forman parte de los
criterios de documentacion cuando implican aspectos que no deben
dejarse olvidados; ejemplo: el enfoque diferencial cuando se elabora un
formato o se desarrolla una aplicacion para capturar datos; requisitos
basados en acuerdos nacionales, binacionales o multinacionales
vinculantes, etc.

Necesidad de evidencia de los resultados alcanzados: cuando de la
ejecucion de la actividad se requiere la trazabilidad de las operaciones, y
Necesidad de apoyar la accesibilidad y la recuperabilidad de manera
remota: aspecto que desde hace un par de anos, en que las medidas de
trabajo remoto se ha intensificado o cobrado importancia este aspecto es
fundamental.

Al respecto, se aconseja tener en cuenta la Guia de ISO 10013:2021 denominada
Directrices para la documentacion de sistemas de gestion de la calidad es una norma
utilizada por las entidades que implementan sistemas de gestion y ayuda a mejorar la
gerencia e implementacion de la Informacion documentada de su sistema; es decir,
gestionar los procedimientos, guias, instructivos y en general la organizacion del resto de
documentos e informacién documentada requerida para los sistemas basados en normas
ISO especialmente de la “serie 9000”.

PROCESO: Direccionamiento estratégico

La informacion que se recomienda revisar para este proceso es:

w

Actualizacion de tablas de salida y entradas migratorias de colombianos y
extranjeros

Ajustes a la planeacion institucional: en tanto el procedimiento
documentado Plan Estratégico Institucional cuyo propdsito es “definir la
metodologia para llevar a cabo la formulacion, ejecucion y seguimiento de
las actividades que conforman el Plan Estratégico Institucional (...)”.
Analisis operacional de sistemas de turnos, apoyo procesos administrativos.
Asesoramiento de cierre de brechas en gestion del conocimiento
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Compromisos en materia de politicas publicas - Sisconpes

Construccion y seguimiento de politicas institucionales

Contratacion y supervision de necesidades: incidencia en solo cargas

Diligenciamiento de autodiagndsticos

9. Diligenciamiento del formulario unico de reporte de avance en la gestiéon

10.Ejercicio de establecimiento y cierre de brechas MIPG

11.Implementacion y sostenimiento de la estrategia anticorrupcion y de
atencion al ciudadano y envio de soportes PAAC

12. Estadisticas certificadas, indicadores y mineria de datos

13. Estudios organizacionales, modificaciones a la estructura organizacional

14. Formulacion y gerencia de proyectos de inversion

15. Gestidn de riesgos

16.Implementacion del modelo integrado de planeacion y gestion

17.Sobre informes: Informe de cuenta fiscal, Informe de gestion institucional,
Informe de memorias al congreso; Informes de empalme; Informes
sectoriales, informes y documentos resultado de la planeacion institucional,
Medicién del desempenio institucional: informe de resultados FURAG;

18. Meta del plan nacional de desarrollo -sinergia

19. Partes interesadas

20.Piezas SIG: incidencia en solo cargas

21.Plan estratégico sectorial

22.Planes de mejora: incidencia en solo cargas

23.Preparacion auditoria externa SGC: incidencia en solo cargas

24.Presentacion comité sectorial de gestion y desempefio: incidencia en solo
cargas

25.Publicaciones intranet e ITS y solicitud web

26.Reporte mapeo: incidencia en solo cargas

27.Revision de documentos SIG: incidencia en sdlo cargas

28.Revision por la alta direccion: incidencia en solo cargas

29.Revision y retroalimentacion de ejercicios de lecciones aprendidas

30. Salidas no conformes: incidencia en solo cargas

31.Seguimiento implementacion de requisitos normativos y técnicos

32.(Actividades de apoyo con) Sindicatos: incidencia en sdlo cargas

33. Sistema de gestidn y analisis de informacion gerencial Sigaig de la
Presidencia: incidencia en sdlo cargas

34.SUIT: incidencia en sdlo cargas

©NOo O
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Las recomendaciones se relacionan con los siguientes aspectos:

a. Respecto de la gestion del Tableau se encontraron varias guias para
descripcion de variables, uso de tableros, descarga y la visualizacion
interactiva de datos; se recomienda unificar el procedimiento en general para
la gestion, carga, descarga, uso, consulta y actualizacion de la herramienta
Tableau.

b. Incorporar en documentos del sistema lo relacionado con la gestion del
conocimiento.

c. Documentar lo referente a la generacion de informes sectoriales, de gestion

PROCESO: Gestion Tecnoldégica
Este proceso no tuvo novedades en el levantamiento de campo con excepcion de

dos aspectos: arquitectura de infraestructura y de aplicaciones, direccion de los procesos
de gestion tecnologica.

Recomendaciones:

El proceso se encuentra documentado de acuerdo con las funciones establecidas
por el Decreto 4062 de 2011, articulo 15 que establece las funciones para la Oficina de
Tecnologia de la Informacién responsable del proceso. No obstante, se recomienda tener
mayor gerencia en la gestion de los riesgos digitales identificados en la Entidad; seguridad
de la informacién y seguridad digital. También es importante que analice la informacion que
ejecuta Gestidon Extranjeria respecto de: seguridad de la informacion y MEG.10 Gestion
activos de informacion.

PROCESO: Gestion del talento Humano
La informacion que se recomienda revisar para la mejora o actualizacién de este
proceso y que se derivo del ejercicio de levantamiento de cargas es el siguiente:

1. [Gestion de] vinculacidon de practicantes y otros pasantes y vinculaciéon
practicantes programa estado joven

2. Escuela de formacidn - cursos propios

Teletrabajo, horario flexible

4. Dotaciones y uniformes

w
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5. Ausentismo laboral incidencia en solo cargas

6. Permisos sindicales incidencia en solo cargas

7. Concurso de méritos

8. Prima técnica

9. Administracion planta de personal

10. Amenazas ante emergencias, Peligros, riesgos, accidentalidad, planes
contingencia: como SGSST

11. Apoyos educativos

12. Autorizaciones trabajo - permisos académicos

13. Carnetizacion, placas y portaplacas incidencia en solo cargas

14. Centro de atencion al ciudadano incidencia en solo cargas

15. Comision de personal incidencia en sdlo cargas

16. Cumplimiento de fallos -> sentencias. incidencia en sdlo cargas

17.Encargos, otorgamiento de licencias, otras situaciones administrativas y
otras novedades de personal: incidencia en solo cargas. Debe revisarse el
procedimiento que regula las situaciones administrativas.

18. Liquidaciones definitivas

19. Manejo de aplicativos / requerimientos. incidencia en solo cargas

20.Medicina laboral y preventiva: como SGSST

21.Negociacion colectiva incidencia en solo cargas

22.Pasajes y viaticos y tiquetes de deportados

23.Reconocimiento de menaje y gastos de desplazamiento de familiares

24.Rehabilitacion y reintegro

PROCESO: Gestion Verificacion Migratoria
La informacion que se recomienda revisar para este proceso es la siguiente:

1. Ejercicio de Policia Judicial contra el Trata de personas y Trafico de
migrantes: no existe informacién interna documentada para la gestién de
este proceso en lo que le compete a Migracién Colombia.

2. Monitoreo de fendmenos migratorios.

3. [Apoyo en seguimiento y sesiones de] Acuerdos binacionales, informes
convenciones internacionales

4. Informes confidenciales cartas de naturaleza

5. Plan anual de verificaciones

6. Tramite de tiquetes para expulsados y/o deportados
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Recomendaciones:

a. Documentar las actividades para el “Ejercicio de policia judicial contra el trafico
de migrantes y trata de personas”; asi mismo lo relacionado con las actividades
de Monitoreo de fendmenos migratorios.

b. Documentar y establecer un protocolo para el tramite de expulsados

c. Documentar y establecer un procedimiento para el apoyo que se brinda en
relacion con los Informes confidenciales cartas de naturaleza.

d. Relacionar en el proceso los procedimientos sefalados en el Numeral 2.1.
Procedimientos del Manual Procedimientos del Proceso Gestion Verificacion
Migratoria, MVMA.O1 Version 4:  Verificacion del cumplimiento de la
normatividad migratoria MVP.01 (v3) y Analisis y Retroalimentacion de la
Informacién MVP.04 (v1); ya que no se relacionan en la documentacion del
proceso y el listado maestro.

PROCESO: Gestion Control Migratorio
Las novedades evidenciadas en el trabajo de campo respecto de la informacion
documentada para este proceso y que se recomienda tener en cuenta en la mejora de este
proceso, es la siguiente:

Analisis migratorio - CECAM

Analistas migracion; apoyo técnico cientifico y enlace migracion
Grupo 26

Grupo 27

Grupo de gestion misional

Seguridad en la informacién gestionada por CECAM

Tramites adicionales gestion control migratorio, [asignacion] de turno
migracion

Noabkowd~

PROCESO: Gestion Control Migratorio
Ademas de las recomendaciones formuladas para el proceso de Gestion
tecnoldgica, respecto de los documentos que lo relacionan con este proceso, se
recomienda revisar las siguientes:

1. Gestidn de contratos y convenios de procesamiento y transmision de datos
personales
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2. Lineamientos y analisis de extranjeria.

PROCESO: Gestion Administrativa
Las novedades evidenciadas en el trabajo de campo respecto de la informacidn
documentada para este proceso y que se recomienda tener en cuenta en la mejora de este
proceso, corresponde a los aspectos de administracion del parque automotor y su enlace
con las regionales y la gestion de contratos en asuntos administrativos.

PROCESO: Gestion Contractual
Las novedades evidenciadas en el trabajo de campo respecto de la informacion
documentada para este proceso y que se recomienda tener en cuenta en la mejora de este
proceso, corresponde a los siguientes temas:

1. Profundizar en las actividades documentadas de las actividades comunes a
las modalidades contractuales en las etapas precontractual, contractual y
postcontractual

2. Asignacién de procesos a funcionarios: incidencia solo en carga

Comité de compras: incidencia solo en carga

4. Comodatos: verificar su relacion en toda la cadena con el proceso gestion
administrativa.

w

PROCESO: Gestion Financiera
No se reportan diferencias respecto de la informacion documentada; a tener en
cuenta lo relacionado con los informes financieros y presupuestales

PROCESO: Gestion Comunicaciones
No se reportan diferencias respecto de la informacion documentada.

PROCESO: Gestion Juridica
Las novedades evidenciadas en el trabajo de campo respecto de la informacion
documentada para este proceso y que se recomienda tener en cuenta en la mejora de este
proceso, corresponde a los siguientes temas:

1. Practica de medidas cautelares
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2. Atencion de habeas corpus
3. elaboracion fichas de repeticion
4. [Gestion de tramites para el] pago de sentencias

PROCESO: Gestiéon documental
No se reportan diferencias respecto de la informaciéon documentada; a tener en
cuenta lo relacionado con los informes financieros y presupuestales; se recomienda revisar
las actividades para la disposicion final y transferencia de expedientes documentales al
archivo central.

PROCESO: Gestion Control interno
No se reportan diferencias respecto de la informacién documentada.

PROCESO: Gestiéon mejora
Este proceso no presenté novedades; no obstante, se recomienda transformar el
proceso en Gestion del desarrollo y la innovacion.

PROCESO: Gestion Control Disciplinario interno
Las novedades evidenciadas en el trabajo de campo respecto de la informacion
documentada para este proceso y que se recomienda tener en cuenta en la mejora de este
proceso, corresponde a los siguientes temas: investigacion y juzgamiento. Asi mismo se
recomienda actualizar tanto la caracterizacion como los procedimientos a la luz de la Ley
2094 de 2021.
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