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TEST DE
DIAGNOSTICO

Este toolkit contiene herramientas
utiles para una amplia variedad
de contextos institucionales. Por
esto es importante que antes de
leerlo realice la siguiente prueba
corta para describir su situacion

y establecer la mejor forma en

la que el toolkit puede ayudar a
desarrollar el Ente Rector.

Luego de cada pregunta hay
tres posibles respuestas con un
nUmero asociado a cada una,

al final sume los nimeros para
entender desde que perspectiva
pueda utilizar el toolkit.

1.Tienen claro el propésito de la creacién/
modernizar del Ente Rector?

a. Si existe una definicién formal de para
qué se debe crear/modernizar el Ente
Rector. (3z puntos)

b. Si hay un propésito, pero no esta
formalizado ni unificado. (2 puntos)

c. No tenemos claro el propésito del Ente
Rector (1 punto).

2. Conocen la situacién actual de las
compras publicas en su pais?

a. Tenemos un diagndstico completo,
actualizado, con indicadores que lo
sustentan (3 puntos).

b.Existe un acuerdo general sobre el estado

de las compras, pero no tiene sustento
empirico (2 puntos).

c. No tenemos un diagndstico mas alla de la

casuistica de los compradores (1 punto).

3. Saben en qué sector del gobierno se (re)
ubicara el Ente Rector?

a. Si, ya esté definido el sector dénde se (re)

ubicaré el Ente Rector (3 puntos).
b.Hay una lista corta de alternativas de
ubicacién (2 puntos).

c. No sabemos en déonde ubicar el Ente
Rector dentro del gobierno (1 punto).

4. Hay definido un plan estratégico
para el mejoramiento de las compras
publicas?

a. S hay un plan de mejoramiento con
indicadores y mediciones de linea base
(3 puntos).

b.Existen unos objetivos globales como
parte del plan de gobierno (2 puntos).

c. Las compras publicas son un tema
nuevo para el gobierno (1 punto).

5.Tienen una estimacion de cuanto
costara poner en funcionamiento el
Ente Rector?

a. Sitenemos establecido un presupuesto
de funcionamiento del Ente Rector que
incluye némina y recursos fisicos (3
puntos)

b.No tenemos presupuesto, pero si
tenemos una restriccién presupuestal
que limita los recursos que podemos
usar para el Ente Rector (2 puntos).

c. No tenemos ninguna estimacion
de cuénto costaria poner en
funcionamiento el Ente Rector (1 punto).



6.Tienen un disefo para organizar
internamente el Ente Rector?

a. Si hay una propuesta de
organigrama con divisiones de
funciones a primer y segundo nivel
(3 puntos).

b.Sabemos las funciones generales
del Ente Rector pero no las hemos
distribuido por éreas (2 puntos).

c. No sabemos las funciones del Ente
Rector ni coémo se deberia organizar
(1 punto).

7. Establecieron los perfiles de los
cargos criticos del Ente Rector?

a. Sitenemos una descripcién de
los perfiles con conocimiento y
experiencia requerida (3 puntos).
b.Sabemos cudntas personas
necesitamos, pero no cuédles deben
ser sus perfiles (2 puntos).
c. No tenemos una definicién de
los cargos y, por lo tanto, no
hemos analizado el perfil de los
funcionarios (1 punto).

8. Saben cuales son los principios y
valores que quiere que refleje el Ente
Rector?

a. Si hay una definicion explicita de
cultura organizacional con principios
y valores que queremos que el Ente
Rector irradie con su ejemplo en el
sistema (3 puntos).

b.No hemos pensado en esto, pero
creemos que es importante definirlo
antes de que se cree/reforme el Ente
Rector (2 puntos).

c. No hemos pensado en esto y creemos
que es algo que se va a establecer
en la medida en que el Ente Rector
funcione (1 punto).

9.Tienen un plan de implementacién
para pasar del disefio del Ente Rector a
su funcionamiento?

a. Si hay un plan de implementacién con
hitos y lineas de accién (3 puntos).

b.Sabemos lo que tenemos que hacer,
pero no lo hemos organizado (2
puntos).

c. No hemos identificado las actividades
para implementar la creacion/reforma
del Ente Rector (1 punto).
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PUNTOS TOTALES:

9-15 puntos. Estan empezando a pensar
el Ente Rector, reconocen que es importante

y necesitan orientacién para saber por dénde
empezar el disefio. Este toolkit les ayudara a
entender los conceptos indispensables para

la definicién de un Ente Rector. Lean con
cuidado y en orden cada seccién. Revisen
constantemente el glosario. Van a necesitar

un equipo de personas que trabajen en los

distintos frentes del disefio.

16 - 22 puntos. Cuentan con los
insumos necesarios para definir el disefio, es
un buen avance, pero es necesario formalizar
las decisiones. Este toolkit sera til para
definir un estudio técnico para la creacién/
modificacion del Ente Rector. Tomen como
referencia los ejemplos para saber cémo

deberia quedar el informe final del disefio.

23 - 27 puntos. Tienen claro los
beneficios que traera el Ente Rector y estan casi
listos para su implementacién. Este toolkit les
servird como checklist para asegurarse que han
cubierto todos los aspectos del disefio y que
son consistentes entre ellos. Revisen el modelo
de plan de implementacién y usen el toolkit

para completar las actividades que les faltan.
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CHECKLIST

A continuacion, se presenta una checklist
que sirve para controlar el avance en el
disefio del Ente Rector. Complete por
primera vez esta lista después de haber
realizado el test de diagndstico.

Elementos necesarios para poner en
marcha el Ente Rector:

e Definicién estratégica del Ente Rector
que incluya propédsito, metas, usuarios.

e Descripcion del entorno general de las
compras publicas.

e Descripcion del contexto especifico
de la institucionalidad (normas y
organismos) de las compras publicas.

e Lista de funciones asignadas al Ente
Rector

e Estudio técnico de creacién del Ente
Rector con arquitectura, macroprocesos
y planta de personal.

e Presupuesto de funcionamientos
ajustado a la planta de personal y a
otros gastos recurrentes (planta fisica,
equipos, traslados, etc). No incluir
gastos de inversion (sistema electrénico,
consultoria, etc) porque estos seran
definidos cuédndo el Ente Rector entre en
funcionamiento.

¢ Plan de implementacion con lineas de
accion e hitos para pasar del disefio al
funcionamiento del Ente Rector.
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CICLO DE PRESUPUESTO

El sistema de compras publicas hace
parte del ciclo presupuestal y se encarga
de su ejecucién. Con la ejecucién se
materializan las politicas publicas y los
ciudadanos obtienen los beneficios y
servicios prometidos.

Hacen parte de sistema de compras

las entidades compradoras y los
proveedores del Estado. A su vez, el
sistema se encuentra enmarcado dentro
de las normas vigentes, la tecnologia
disponible y el mercado desarrollado.
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El Ente Rector es el elemento
central dentro del Sistema de
Contratacion Publica. El Ente
Rector es accountable por los
resultados del sistema. El Ente
Rector articula los actores del
sistema y orienta los cambios en
normas, los avances en tecnologia
y el desarrollo del mercado.

Un disefio organizacional
apropiado del Ente Rector es un
requisito indispensable para que
pueda cumplir con sus funciones.

El objetivo de este toolkit es
apoyar la creacién o reforma
organizacional de las entidades
publicas que asumen el

rol de Ente Rector de la
contratacion publica.

Este toolkit aplica tanto a
gobiernos que aspiran a crear
un Ente Rector como aquellos
que desean reformar un Ente
que ya estad operando.

El toolkit estd disenado para crear
o modernizar un Ente Rector

con la capacidad suficiente para
orientar y articular el Sistema de
Compras Publicas.

No existe una unica forma
de Ente Rector que sea
Sptima y aplicable a todos
los casos. En cada contexto
debe definirse un Ente
Rector que:

1. Este alineado con la
estrategia y el entorno.

2. Cuente con los recursos
necesarios para cumplir
su propdsito

3. Monitoreé sus resultados
y actué en consecuencia.

Sistema
contrataciéon
publica

-_
Ente Rector
-wr

Tecnologia

Compradores
-

Proveedores

Mercado
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El toolkit esta disefiado a

partir del principio que “la
estructura sigue a la estrategia”.
La organizacion debe ser el
mecanismo a través del cual se
materializa la estrategia. Por esto
la primera seccién se dedica

a la necesidad de describir el
entorno y plantear la estrategia
como prerrequisitos del disefio
organizacional.

Una vez establecidos la
estrategia y el entorno, es el
momento de definir los recursos
de la organizacién necesarios
para cumplir con dicha
estrategia. La segunda seccién
orienta sobre cémo disefar los
cuatro componentes necesarios
de la estructura: arquitectura,
procesos, personas y cultura.

La alineacién entre
estrategia, entorno

y organizacién es
indispensable para lograr
un alto desempefio. Los
indicadores de gestion
sirven para mantener los
resultados y avances del
Ente Rector y su impacto
sobre el Sistema. La
tercera seccién del
toolkit se concentra

en como establecer

los indicadores de
desempefio de

la entidad.

La Ultima seccion del
toolkit presenta una
propuesta de plan de
implementacion para
poner en funcionamiento
el disefo establecido

en las tres secciones
anteriores.

1.

Estrategia
Entorno

3.

Indicadores
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ESTRATEGIAY ENTORNO

Esta seccion sirve para:
Describir el entorno en el que se desarrollara el Ente Rector.
Presentar la estrategia de la organizacion de tal forma que oriente su estructura.

tablecer las funciones del Ente Rector de acuerdo con el entorno y la estrategia.
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El valor de una organizacién
depende de que tan bien
alineada esta con el entorno y
conla estrstegia ESTRATEGIA ENTORNO
Para una nueva entidad que
estd decidiendo que va hacery
cémo va hacerlo, es necesario
conocer su entorno y planear su
estrategia.

La estrategia es la Entorno se refiere al
Esta alineacién también aplica a especificacion de contexto econémico, ,
agencias en operacién porque coémo va a crear valor legal, social y ORGANIZACION
siempre existe la pregunta de la firma. No hay una tecnoldgico. Dado
si la estrategia y la organizacién Unica estrategia ni que el entorno es
estan generando el mayor una uUnica forma de cambiante, existe
desempeno posible en el organizacion. la posibilidad de
entorno en que se encuentran. que lo que una vez
Si esto no ocurre es necesario funcionaba ya no sirva.
realizar una reforma que Esto significa que
realinee la organizacion con la puede requerirse un
estrategia y el entorno. cambio estratégico u

operacional.
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ESTRATEGIA

La Estrategia de la organizacién para

orientar su estructura.

A. ;Con qué propésito se
crea / moderniza el Ente
Rector?

El propésito es el insumo para definir
la estrategia y para establecer las
obligaciones basicas que debe cumplir
la entidad. El propésito de la creacion
o modernizacién del Ente Rector es
fortalecer la institucionalidad del gasto
publico al reforzar el centro del Estado
para apoyar mejor a las entidades que
compran.

La iniciativa de la creacién o reforma
puede ser del ejecutivo como parte de
una reforma sectorial o del redisefio

del Estado. También puede surgir
como recomendacién de un organismo
multilateral tras un diagndstico o
evaluacién.

Normalmente el propésito de la creaciéon
o modernizacién del Ente Rector se
formaliza a través de una ley u otro

acto regulatorio, que deja abierto para
reglamentacién posterior sus funciones,
estructura y planta de personal.

La estrategia desarrolla este propdsito en
metas, servicios, usuarios e impacto.
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B. ;Cuél es la meta de la
entidad?

La meta es la ampliacién del propésito.
La meta va mas alla de las obligaciones
del Ente Rector al definir su impacto en
el Sistema.

La meta para un Ente Rector de
contratacion parte de la base de que las
compras publicas son muy importantes

para el cumplimiento de los objetivos
de politica publica y para la gerencia
del gasto.

La meta debe estar asociada al
desempeno del Sistema de Compras
Publicas y al rol del gobierno como
comprador.

En sus operaciones diarias el gobierno
compra del mercado una amplia
variedad de productos. Al proveer
bienes y servicios es natural que el
gobierno, como comprador. Desee
productos de alta calidad a precio

competitivo que se ajusten a las
condiciones de los resultados que busca.

Cada uno de estos productos esta
asociado, en el contexto inmediato, a

las necesidades de las entidades del
gobierno, pero su propdsito final es
proveer bienes y servicios a la comunidad.
Para cumplir con este propdsito, un
gerente de gasto debe asegurar la entrega
de un servicio con estandares establecidos
dentro de un presupuesto dado.

Por lo tanto, la meta de un

Ente Rector estara relacionado

con desplegar la capacidad

del Gobierno para que sus
contrataciones y compras impulsen
el cumplimiento de las politicas
publicas dentro de un marco de
gestion eficiente del gasto.
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C. ;Qué servicio va a prestar?

Los servicios se refieren a los temas
principales sobre los que va a tener
responsabilidades el Ente Rectory

deben derivarse de la meta. Pueden

estar relacionados con reglamentacién,
capacitaciones, compras directas,
coordinacion y tecnologia, entre otros.

D. ;Quiénes seran sus
clientes/usuarios?

Para cada servicio identificar quien seria
el cliente o usuario. Es importante tratar
de ser lo més especifico posible, por
ejemplo si el servicio es para la pequefia

y mediana empresa es mejor decirlo asi
que hablar de proveedores en general.

E. ;Qué impacto generara
en los ciudadanos?

El valor publico es el cambio que se
produce en la gestion publica con
el uso de los servicios que provee la
organizacion.

El valor publico de una organizacién
debe ser juzgado contra las expectativas
de los ciudadanos. El valor publico se
crea cuando se emplea el dineroy la

autoridad confiada a la entidad para
producir cosas de un valor particular a
ciudadanos.

Con esta respuesta se describe como el
Ente Rector va a cambiar la vida de los
compradores, proveedores y ciudadanos
en general.
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ENTORNO

El Entorno en el que se desplegara

el Ente Rector.

A. ;Cual es el tamaiio de las
compras del pais?

Es necesario construir estadisticas
béasicas sobre el volumen y caracteristicas
de las compras publicas para entender el
tamafio del mercado y su importacién en
las decisiones de gasto del gobierno.

;Cuanto es el total del gasto de
compras? ;Qué es lo que mas se
compra? ;Qué entidades son las que
mas gastan en compras? ;Qué tan
grandes son las compras en relacién con
el PIB?

B. ; Como percibe
la ciudadania la
contratacién publica?

La percepcién sobre la transparencia,
agilidad y resultado de la contratacion
publica es parte de la descripcion

del entorno. Esta percepcién se
puede obtener de noticias, encuestas
o entrevistas con la sociedad civil,

gremios o ciudadanos en general. Esta
percepcion es la base de la credibilidad
y aceptacién en la que funcionaré el
Ente Rector.
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C. ;Qué tan vigente esta la
ley de contratacion?

Por vigencia de la ley de contratacién se
entiende su nivel de actualizacion frente
alos avances en la teoria y la practica
internacional en contratacion publica.

Es importante conocer cuando se
actualizé por Ultima vez la ley y su
reglamentaciéon y que limitantes impone
frente a desarrollos a la vanguardia.

D. ;Qué tecnologia emplea
el gobierno parala
contratacion y gestién
de los contratos?

Revisar las herramientas tecnolégicas
con que cuenta las entidades para
planear, publica, adjudicar y gestionar

los contratos. Valorar que tanto se
usan y que opinan los funcionarios y
proveedores sobre su pertinencia.

E. ;El Estado compra
cémo una sola

organizacion o existen
practicas diversas entre
entidades?

Investigar las practicas de distintas
entidades del Estado al momento

de evaluar y adjudicar los contratos.
;Basados en que criterios deciden
que modalidad contratacién emplear?
;Como califican las propuestas? ;Qué

plazos efectivamente se emplean?
Esta investigacién es sobre todo para
identificar practicas heterogneas ante
situaciones similares.
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F. ;La contratacion
hace parte del ciclo
presupuestal?

Validar si las compras se ajustan al
ciclo presupuestal, si estan sujetas a
presupuestos aprobados, si los pagos

se adecuan al flujo de caja y si el control
esté alineado con la ejecucién.

G. ;Cual es la situacion del
mercado de proveedores
del Estado?

Describir la situacion actual del
mercado potencial y de los proveedores
del Estado.  Existen un mercado

de desarrollado de proveedores
nacionales? ;La mayoria de las compras

son importadas? ;Estan concentradas
las compras en pocos proveedores?
i Existen sefiales del mercado para
identificar proveedores de baja
reputacién?.

H. ;Cual es el estado del
sistema de compras
publicas en otros paises
de la region?

Indagar sobre la institucionalidad y las
practicas de las compras publicas en la
regién para: i) justificar el cambio del
entorno, ii) aprender sobre experiencias

fallidas y iii) solicitar apoyo y cooperacion
en experiencias exitosas.

l. ¢ A qué sector del
gobierno va a
pertenecer el Ente
Rector?

El Ente Rector debe pertenecer al

sector que mas se ve impactado por las
decisiones del gasto y que estad en mejor
posicion de disciplinar las acciones de
las demas entidades. Normalmente

esto corresponde al sector de hacienda
publica en cabeza del Ministerio de
Finanzas. Puede ocurrir que por el
disefio especifico del Estado existan
alternativas de ubicacién distintas al

Sector Hacienda, por ejemplo, como
una dependencia directa del despacho
de la Presidencia o la Oficina del Primer
Ministro. En cualquier caso, debe
evitarse ubicar el Ente Rector dentro de
sector teméaticos como Salud, Defensa
o Educacion aun cuando a estos
corresponde el mayor porcentaje de
gasto en adquisiciones.
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¢DADO EL ENTORNO Y LA ESTRATEGIA QUE
FUNCIONES TENDRIA EL ENTE RECTOR?

Las funciones del Ente Rector se definen para cumplir con la estrategia dado el entorno en que
opera. Algunos ejemplos de funciones que se atribuyen comunmente a un Ente Rector son:

Od od O

L]

[

Recibir y decidir sobre reclamos y
quejas en procesos de compra.

Monitoring public procurement.

Reglamentar los procesos de
compra.

Drafting procurement policies.

OO O

Proposing changes/drafting
amendments to the legal and
regulatory framework.

Administrar el registro de
proveedores.

Recolectar, procesary analizar
informacion.

Managing statistical databases.

Reporting on procurement to other
parts of government.

Centralizar las compras del Estado.
Disefar e implementar mecanismos

para compras coordinadas entre
entidades.

L]

L]
L]

L]

Providing implementation tools

and documents to support training
and capacity development of
implementing staff including integrity
training programs.

Supporting the professionalization of
the procurement function.

Designing and managing
centralized online platforms and
other e-Procurement systems, as
appropriate.

Providing advice to procuring
entities.

Basado en Metodologia para la Evaluacion de los Sistemas de Compras Pablicas (MAPS), Versidn para consulta publica (2016)
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ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

Esta seccion sirve para:
Disenar la arquitectura del Ente Rector.
oprocesos misionales.
nta del personal.

Establecer la cultura de la organizacién.
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Una vez definida las
funciones del Ente Rector en
consistencia con su entorno y
estrategia es hora de disefiar
su estructura para que tenga
la capacidad y recursos
necesarios para ejecutar
dichas funciones.

Hay cuatro elementos

fundamentales de la estructura
organizacional: la arquitectura,

los procesos, las personasy la
cultura.

La arquitectura se refiere
a los Iimites verticales

y horizontales dentro
de la organizacién, a la
asignacion de funciones
y responsabilidadesy a
las lineas de autoridad
y reporte. Estas
definiciones se resumen
en el organigrama de la
entidad.

Los procesos son

las definiciones de

las rutinas para la
ejecuccion de las
funciones. A este

nivel del disefio es
suficiente con definir
los macroprocesos
misionales.

Por personas se entiende
la cantidad y cualidades
del recurso humano de

la entidad. La cantidad

se estima a partir de los
macroprocesos, las horas-
hombre que requiere cada
uno y su frecuencia de
ejecucion. La capacidad
del personal es el perfil y
experiencia que requieren
los funcionarios y que
derivan en un grado o
nivel salarial. El resultado
se resume en la planta de
personal.

El cuarto elemento es

la cultura que incluye

los valores y principios

que se comparten en la
organizacidn, para que creen
los funcionarios que existe el
Ente Rectory el llamado a la
accion.
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La arquitectura corresponde a la organizacién de responsabilidades y la
creacion de lineas de autoridad.

P.20
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Normalmente un Ente Rector
deberia contar con tres areas:
estratégica, misional y de soporte.

El area estratégica es la cabeza de
la organizacién, coordina y dirige

a las demas éreas, supervisa el
cumplimiento de metas y objetivos,
rinde cuentas a sus superiores
dentro del gobierno y coordina con
otras entidades. El &rea estratégica
estd conformada por el director

del Ente Rector y su staff. Hacen
parte del staff asesores en temas
legales, tecnoldgicos y econémicos,
que conforman un staff
multidisciplinario, independiente
del drea misional y que apoyan

al director en sus funciones hacia
adentro de la organizacion.

El 4rea misional es la responsable
de la ejecucion de las funciones

especificas del Ente Rector como
los estudios de mercado, la agenda
regulatoria, la supervision de
contratos o la integracién de las
compras del Estado. Es en esta
drea en donde se concentran

las decisiones de disefio de la
arquitectura. Es necesario decidir
sobre la separacion horizontal

y vertical de responsabilidades.

La separacién horizontal son los
grupos o equipos de trabajo
mientras la horizontal son los niveles
jerarquicos del érea.

El area de soporte se encarga del
funcionamiento del Ente Rector

. Esta &rea no ejecuta funciones
misionales pero es indispensable
para su operacion. En general se
encarga de que la organizacion
cuente con el recurso humano,
financiero y tecnoldgico necesario

para cumplir con sus obligaciones.
Esta érea realiza los contratos en
las que el Ente Rector ejerce como
contratista, gerencia el personal
(reclutamiento, capacitacion,
promocién y liquidacién), gestiona
su presupuesto y le brinda soporte
en la tecnologia que usa el Ente
Rector. Son funciones comunes
del drea de soporte la gestién
financiera de la entidad; el soporte
tecnoldgico del Ente Rector

no del Sistemas de Compras;

el departamento de Recursos
Humanos.

Las funciones asignadas al drea
misional son exclusivas del Ente
Rector mientras que las de drea de
soporte son comunes a la mayoria
de entidades publicas.
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SEPARACION HORIZONTAL DEL AREA MISIONAL

Para la separacién horizontal
del area misional se recomienda
crear grupos por tipos de
funciones. Por ejemplo: grupo
regulatorio, grupo del sistema
de informacion plataforma o
portal, grupo de apoyo del
usuario y grupo para estudios
econémicos y de mercado.
Pueden existir otros temas
especificos como recursos

de segunda instancia o
centralizacion de compras que
se pueden incluir en alguno de
los cuatro grupos o requerir

un grupo propio. El criterio
para decidir cudndo un tema
requiere un grupo propio

es lograr un balance entre
especializacién y coordinacion.

Entre méas grupos haya se logra
una mayor especializacion

del trabajo y mejor rendicién
de cuentas, pero se requiere
una mayor coordinacion entre
equipos, que se puede reflejar
en retrasos y controversias en
temas en que participen dos o
mas equipos.

En general, una
organizacion del
tamafo de un Ente
Rector no deberia
tener més de 5
equipos o grupos
misionales.

SEPARACION
VERTICAL DEL AREA
MISIONAL

r»zZ0-wn-—-X
Of] 4=
ou—
Of] =
Of] =

Para la separacién vertical

se recomienda definir un
coordinador por equipo que
sirva de enlace entre el area
misional y el &rea estratégica.
Por debajo del coordinador se
encontrarian los funcionarios
asignados a cada equipo.

No es recomendable
tener mas de dos
niveles jerarquicos
en cada grupo.
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RELACIONES ENTRE EL AREA MISIONAL Y LAS AREAS ESTRATEGICA Y DE SOPORTE

1ESTRATEGIA
M ’ T S
Instrucciones é S g
: I Reportes L [ oo
, 0 ! o | ¢ 4
“Al N 2 Acuerdos T
ﬁ L niv.e! E
servicio
La relacién entre el area misional y Entre el area misional y el area de
el area estratégica se da a través del soporte la relacién deberia formalizarse
flujo de informacién e instrucciones. a través de acuerdos de nivel de servicio.
Las instrucciones fluyen desde el area Estos acuerdos funcionan como contratos
estratégica hacia el drea misional que internos donde el proveedor es el drea de
a su vez reporta informacion de vuelta soporte y el cliente es el drea misional. La
para que la direccién pueda evaluar el definicion previa de estos acuerdos evita
desempefo y redireccionar las acciones. conflictos y alinea expectativas.

Por esto es importante definir el tipo y
la frecuencia de los reportes que deben
entregar los grupos misionales al drea
estratégica.
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EJEMPLOS DE ORGANIGRAMAS

Los organigramas son representaciones simplificadas de la mientras que el segundo representa una organizacién
arquitectura organizacional. A continuacién, se presentan desarrollado mas especializada con mas direcciones. Los dos
dos ejemplos de organigramas para Entes Rectores. En los se ejemplos podrian considerarse los extremos de un umbral de
identifican las areas estratégica, misional y de soporte. El primero  alternativas de organigramas de Ente Rectores.

corresponde a una organizacion basica con tres direcciones,

EJEMPLO 1 " AREA ESTRATEGICA

Organizacién Amplia

Mas especializacién X EQUIPO ASESOR

Mayor costo de coordinacion DIRECCION e COMUNICACIONES
GENERAL « ESTADISTICAS

¢ LEGAL

AREA MISIONAL AREA DE SOPORTE

SUBDIRECCION
NORMATIVA

GRUPO
CONCEPTOS
REGULATORIA

GRUPO
—— RESOLUCION

CONTROVERSIAS

SUBDIRECCION
E-PROCUREMENT

GRUPO INICIATIVA

PROVEEDORES

OPEN DATA

GRUPO
PLATAFORMA

GRUPO REGISTRO

GRUPO PORTAL /

SUBDIRECCION
COORDINACION
EN COMPRAS

GRUPO
AGREGACION DE
DEMANDA

GRUPO
CAPACITACIONES

SUBDIRECCION
ADMINISTRATIVA

GRUPO
FINANCIERO

GRUPO
RR.HH

GRUPO
COMPRAS
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EJEMPLO 2

Organizacién Slim

Menos especializacién
Menor costo de coordinacién

AREA ESTRATEGICA

DIRECCION
GENERAL

ASESORES

AREA MISIONAL

AREA DE SOPORTE

SUBDIRECCION SECRETARIA
OPERATIVA GENERAL

GRUPO
NORMATIVO

GRUPO
TECNOLOGIA

GRUPO COMPRAS
— COLABORATIVAS
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PROCESOS

Los procesos son secuencias de actividades que
transforman un insumo en un resultado.

En el disefio organizacional es Para el disefio organizacional es
importante convertir las funciones suficiente con definir los macroprocesos
en procesos para i) separar misionales del Ente Rector. Los
responsabilidades en funciones macroprocesos son secuencias de

que involucren a mas de un area de procesos y pueden ser transversales
grupo; ii) estimar los recursos y plazos a mas de un area. Para cada

para cada funcién vy iii) identificar macroprocesos se define el objetivo, el
interfaces entre procesos en las que el insumo, el resultado y la secuencia del
resultado de un proceso es el insumo proceso.

del siguiente.
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EJEMPLOS DE MACROPROCESOS

Ejemplo 1

Capacitar a funcionarios encargados de  Objetivo

las contrataciones. e Diseminar coanocimiento técnicoy
préctico para que los funcionarios
mejoren los resultados de los
procesos de compras.

Insumos

e Meta de nimero de capacitaciones

® Presupuesto para logistica y pago o
capacitadores

RESULTADO: Funcionarios Capacitados

1. Definir los _} 2. Contactar _’ 3. Convocar a _} 4. Organizar

temas y contratar a funcionarios la logistica
a capacitar capacitadores (espacio, equipo)

5. Realizar la _} 6. Evaluar los

capacitaciéon aprendizajes
recolectar retroali-
mentacion y reco-
ger aprendizaje
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Ejemplo 2 Objetivo Insumos
Centralizar las compras del estado. e Lograr ahorros y eficiencia en e Plan de necesidades (adquisiciones)
la contratacion y proveer a las de las entidades
entidades de los recursos que e Presupuesto para compras del
requieren. Estado
RESULTADO: Necesidades de los usuarios satisfechos
1. Recoleccidn 2. Segmentacion 3. Estudios _} 4. Procesos _’ 5. Provisidn y
y agregacion de por tipos de bieny de mercado e de selecciény seguimiento a los
necesidades de servicios identificacién contratacion contratos
entidades de proveedores
potenciales
Ejemplo 3 Objetivo Insumos
Resolver quejas, reclamos o denuncias e Revisar, identificar y corregir e Denuncias de proveedores o
en procesos de seleccién. oportunamente y en funcién a ciudadanos.
las normas irregularidades en los e Marco legal y regulatorio.
procesos de seleccién.
RESULTADO: Fallo o concepto sobre la demanda presentada
1. Establecer —} 2. Revisarsila 3. Investigar los 4. Redactar los 5. Hacer seguimiento
canales para denuncia es hechos y analizar la fallos o conceptos al cumplimiento del

denunciasy competencia del evidencia fallo
promover su uso Ente Rector
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PERSONAS

Estimar el nimero de personas a trabajar en la entidad y sus caracteristicas principales.

El tercer elemento para definir en la
estructura organizacional es la cantidad

y capacidades de las personas que
trabajaron en el Ente Rector. Para esta
definicién se emplea la arquitectura y los
procesos establecidos previamente. Para
cada érea de la organizacion se debe
establecer cuantos funcionarios requieren
para cumplir con las funciones asignadas.

En el caso del area estratégica se debe
definir el staff del director que le permita
dirigir, monitorear y controlar las acciones
del drea misional y supervisar el area

de soporte. Para esto es deseable un
equipo multidisciplinario de asesores

que incluya personas con conocimiento y
experiencia en normativa, gestion, analisis
econdmico, tecnologia y procesamiento
de informacion.

Este equipo es una contraparte a los
coordinadores de los grupos del érea
misional y deben tener tanto experiencia
como capacidad de ejecucién activa. Ni es
deseable un staff con mucha experiencia
pero sin capacidad de desarrollar tareas
concretas ni un equipo con mucha
disposicién pero poca experiencia.

Normalmente el equipo del &rea
estratégica lo conforman entre 3y 5
asesores.

El equipo del area de soporte debe
incluir personas para la gestion financiera,
la gestién del recurso humanoy la
administracion de los recursos fisicos de
la entidad. Los perfiles de los funcionarios
deben adecuarse a estos requerimientos,

por ejemplo para la gestion financiera
deben contratarse personas con estudios
en contabilidad o finanzas, para la gestion
del recurso humano los perfiles deseados
son relacionados con psicologia y para

la gestion de los recursos fisicos pueden
buscarse personas con formacién en
administracion. Estos perfiles estan sujetos
a los contextos locales.

En general, el tamafo de esta area es
equivale al 20% del tamafio del drea
misional, esto significa que por cada
cinco funcionarios del drea misional hay
un empleado en el drea de soporte.

Esta proporcionalidad en los tamafios se
debe a que el drea misional es el cliente
del &rea de soporte.




EJEMPLO DE PERFILES
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Cargo

Formacion

Habilidades

Experiencia

Director de la
Entidad

: derecho, administracién,

¢ con por lo menos 10 afios de
: experiencia

Profesional en economia,

negocios o carreras afines

® Gerencia estratégica.
: ® Trabajo en equipo.
: e Habilidad de presentacion y

negociacion.

‘e Planeacion estratégica y ejecucién de

proyectos publicos.

e Disefno, elaboracion y seleccion de

contratos publicos.

i e Disefio de politicas publicas.

Subdirector
Administrativo

Profesional en administracion,

: finanzas o negocios con por lo

menos 8 afos de experiencia

i e Capacidad de gestionar recursos

‘e Disposicion de servicio.

humanos y financieros. Capacidad de
planeacién y supervision.

i Secretaria general de entidades

publicas.

: @ Administracion de empresas privadas.

Subdirector de
Normatividad

Subdirector de
Coordinaciéon

Interinstitucional :

Asesor en
estadisticas

i con por lo menos 5 afios de
' experiencia

: @ Anélisis regulatorio.

Profesional en derecho con por :
lo menos 8 afios de experiencia:

¢ Profesional en economia,

. derecho, administracién,
negocios o carreras afines;
con por lo menos 8 afos de
 experiencia

Subdirector
de plataforma
transaccional

Profesional en ingenieria
industrial o de sistemas con por:
lo menos 8 afios de experiencia'

Profesional en ingenieria,
matemadticas o estadistica

1 e Negociacién.

: @ Capacidad de interaccién con

: @ Capacidad para promover acuerdos

: @ Parametrizacién de necesidades de

: e Recolectar informacién censal y

e Redaccion e interpretacion de normas. :
e Conciliacién de posiciones.

funcionarios de diverso perfil.

de cooperacion y alineacion de
objetivos.

usuario.
e Supervisién de desarrollos de software.:

muestral.

: e Herramientas de anélisis cuantitativo.

¢ Propuesta, seguimiento y gestién de

agendas de cambio regulatorio.

: @ Direccién juridica de entidades publicas.

: e Consultor o facilitador de procesos de
¢ integracién interinstitucional.

‘e Integracion de organizaciones publicas
: o privadas.

e Disefio y gestién de sistemas de

informacion

: e Consultorfas en andlisis de informacién.
1o Disefo y ejecucion de reportes
cuantitativos.

Asesor en

. : social o periodismo con por lo
comunicaciones :

Profesional en comunicacion

menos 5 afos de experiencia

: ® Redactar en lenguaje ciudadano.
;e Diagramacion y publicacién de notas

: @ Redaccién de articulos para prensa

escrita.

e Edicién de libros.
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INSTRUCCIONES PARA ESTIMAR CARGAS DE TRABAJO

Para definir el tamafio del area
misional es recomendable
hacer un estudio de cargas de
trabajo, que consta de 7 pasos:

PASO 1. A cada grupo del 4rea misional asignar los macroprocesos y que le
corresponden.

PASO 2. Para cada macroproceso estimar su frecuencia mensual (;cuantas veces al
mes se ejecuta?).

PASO 3. Para cada proceso dentro del macroproceso estime el nimero de horas-hombre
que requiere cada vez que se hace. Para las horas - hombre se pueden utilizar referentes de
otras entidades o la experiencia de personas que han realizados procesos parecidos. '

PASO 4. Para cada proceso en cada grupo multiplique la frecuencia (paso 2) por el
nimero de horas-hombre (paso 3) y sume estos valores. Esta suma corresponde a las

horas-hombre total que requiere en cada proceso.

PASO 5. Sume el nimero de horas-hombre de cada proceso (paso 4) y dividalo entre
las horas promedio que trabaja un funcionario al mes. 2

PASO 6. Redondee la divisién al nimero entero més cercano. Este resultado es el
nimero de empleados que necesita en cada grupo.

PASO 7. Sume los empleados de cada grupo para encontrar el total del 4rea.

1 Por ejemplo si en un proceso se requieren 3 personas trabajando 5 horas cada una entonces se necesita un total
de 15 horas-hombre.

2 Por ejemplo si el horario laboral es de 8 horas diarias, un funcionario trabajaria 160 horas al mes, sin embargo,
este valor normalmente se multiplica por 5% para tener en cuenta los periodos de vacaciones, incapacidades o
descansos que tienen los empleados, lo que da 152 horas efectivas por empleado al mes.
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EJEMPLO CARGAS DE TRABAJO

El grupo de normatividad se le asigna el
macroproceso de revision de quejas de procesos
de contratacién. El primer proceso de este
macroproceso es la revisiéon de si la denuncia es de
su competencia, Se estima que pueden recibir 20
denuncias en promedio al mes y que esta revisién
toma 2 horas - hombre por denuncia. De procesos
similares en otras entidades se estima que el 80%
si resultan ser de su competencia. Para las 16

denuncias mensuales que son de su competencia
(80% de las 20 que recibiria) debe continuar con el
proceso de investigacion y anélisis de evidencia esta
toma en promedio 15 horas - hombre por denuncia,
luego se redactan las fallas o conceptos que toman
3 horas- hombre por denuncia y por ultimo se hace
seguimiento que tomas 3 horas - hombre mas.

Las cargas de trabajo para este macroproceso se
pueden resumir en la siguiente tabla.

Grupo Macroproceso Proceso EEEE H-H Horas Totales
(Mensual)
Normativo Sesoluc'lon de Revisién de competencias 20 2 40
¢ denuncias :
. Investigacién y analisis de
HE ) 16 15 240
i evidencias
i Redactar Fallos 16 3 48
Seguimiento 16 3 48
TOTAL 376 H-H

Personas para el macroproceso 375/152=2,47 =3
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CULTURA

El dltimo elemento para el disefio organizacional es la cultura. Por cultura se
entiende los valores, las creencias y los comportamientos de las personas que van a
trabajar en Ente Rector. En ocasiones la cultura no es explicita y no existen acuerdos
sobre como deben comportarse los funcionarios, lo que obstaculiza el logro de los
objetivos de la organizacion.

ALGUNOS VALORES QUE SE ASOCIAN CON UN ENTE RECTOR SON:

HONESTIDAD: Un Ente Rector
debe ser ejemplo de honestidad
en la contratacion publica. Con
sus propias acciones debe
promover la publicidad de los
procesos y la transparencia de
sus decisiones.

INNOVACION: El Ente Rector
promueve y ejecuta cambios
para modernizar el Sistema de
compras. Debe estar al dia en
conocimiento a la vanguardia 'y
mejores précticas. Debe pensar
maés alla de las préacticas actuales
y desarrollar acciones efectivas y
novedosas dentro del contexto
normativo vigente, y promover
cambios normativos para eliminar
obstéculos a la eficiencia del
sistema.

DINAMISMO: Un Ente Rector le
imprime velocidad a las acciones
y cambios en el Sistema. El Ente

Rector se sobrepone a la estética
de la tradicién.
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ESTOS VALORES SE COMPLEMENTAN CON CREENCIAS TALES COMO:

CREER EN LA INFORMACION:
Creer que es mejor tomar
decisiones basadas en
informacién. Creer que los datos
no son propiedad privada del
Ente Rector y mucho menos de
los funcionarios. Creer que la
informacién no es una amenaza si
no que por el contrario empodera
a quien los provee.

CREER EN EL MERCADO: Creer
que el mercado es el mecanismo
eficiente para revelar precios, que
es necesario desarrollar nuevos
proveedores, y que la reputacion
es importante y tiene valor.

CREER EN EL VALOR POR
DINERO: Creer que las
transacciones van mas alld de una
compra, que en cambio debe
verse desde una perspectiva

mas amplia que incluye costos y
beneficios adicionales.

A NIVEL DE LOS FUNCIONARIOS ESTOS VALORES Y CREENCIAS REFLEJAN EN

COMPORTAMIENTOS COMO:

ACTITUD DE SERVICIO: El Ente
Rector esta en el centro del
Sistema de compras e interactia
con proveedores, compradores

y ciudadanos, por lo tanto sus
funcionarios tener actitud de
servicio para resolver dudas,
capacitar y apoyar. Deben ver a
los usuarios desde el servicio mas
que desde la autoridad.

CAPACIDAD DE
INVESTIGACION: Los
funcionarios conocen y estudian
fuentes reconocidas para ampliar
su conocimiento. Revisan mejores
précticas internacionales y

también conceptos tedricos para

sustentar sus decisiones.

DISPOSICION A CONCILIAR:
Los funcionarios del Ente Rector
pueden encontrar resistencia

a sus iniciativas por lo que
deben saber avanzar en pasos
discretos que generen confianza
y evitar entrar en controversias
innecesarias.
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03

MONITOREO DEL DESEMPENO
DEL ENTE RECTOR

Esta seccion sirve para:

Conocer los diferentes tipos de indicadores de desempeno.

Definir que indicadores utilizar y como estimarlos.

Establecer como se actla en consecuencia de la estimacion.
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Los indicadores de desempefio sirven
para evaluar el impacto que ha tenido la
creacién/ reforma del Ente Rector en el
Sistema de Compras Publicas.

No deben confundirse los indicadores
de desempefio con los avances de la
creacién/reforma del Ente Rector. Los
avances se refieren a los avances en

la implementacién del Ente como por
ejemplo la firma del primer convenio
marco o el despliegue del Sistema de la
informacién. Por su parte los indicadores
de desemperio evaltan como se ha
beneficiado el Sistema de Compras con
la creacién del Ente Rector, por ejemplo,
en términos de ahorros, un marco legal
mas propicio o mejores servicios a

los ciudadanos.

Para evaluar las mejoras en el Sistema

es necesario contar con una linea base

o estimacién inicial de los indicadores
para poder compararlos con mediciones
posteriores. Las estimaciones posteriores
de los indicadores se compararon con
esta Linea Base para medir el avance en
el Sistema.

Estas evaluaciones o monitoreo sirven
tanto para reivindicar logros como

para identificar fallas o diferencias en la
ejecucion de la estrategia y tomar los
correctivos correspondientes. Es este el
fin principal de la evaluacion: tomar los
correctivos para alcanzar los propésitos
de la estrategia. La evaluacién més que
para medir es para actuar.




03 Monitoreo del desempeifio

P.36

LOS INDICADORES SE
DERIVAN DE LA ESTRATEGIA

La definicién de los indicadores de desempefio debe ser
consistentes con las definiciones estratégicas.

El insumo principal para la estrategia es el propdsito con

el que se cred/reformé el Ente Rector. De este propdsito se
definen su meta (objetivo), sus servicios, usuarios y funciones.
Los indicadores deben seguir la misma linea estratégica,
deben servir para validar el cumplimiento de los objetivos y la
ejecucién de las funciones.

PROPOSITO

META / OBJETIVOS —» SERVICIOS —» FUNCIONES o1 RATEGIA

!

USUARIOS

INDICADORES



INDICADORES DE
IMPACTO Y DE RESULTADO

La evaluacién de desempeno (monitoreo) debe hacerse sobre el
cumplimiento tanto de las funciones como de los objetivos.
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Para medir el cumplimiento de las
funciones se establecen indicadores

de resultado. Estos indicadores son
cuantitativos y miden la ejecucién de las
funciones misionales en términos del
volumen de los servicios prestados.

Por su parte la evaluacion de los objetivos
se realiza con indicadores de impacto que
pueden ser cuantitativos, pero también
pueden llegar a ser descriptivos. Estos

OBJETIVOS — SERVICIOS —> FUNCIONES

INDICADORES DE IMPACTO

indicadores sirven para evaluar los efectos
del Ente Rector sobre el Sistema de
compras.

Ambos tipos de indicadores se relacionan
entre ellos. Por ejemplo, el logro de

un indicador de impacto puede estar
asociado al cumplimiento de uno o varios
indicadores de resultado. Los resultados
son necesarios pero no son suficientes
para lograr el impacto. Los indicadores de

!

USUARIOS

resultado pueden ser una buena sefial de
donde se estan logrando cambios, pero no
reemplazan una evaluacién independiente
del impacto del Ente Rector en el sistema.

Para profundizar en cémo establecer

y estimar indicadores de compras
publicas se recomienda revisar el Toolkit
de indicadores que se basa en una
metodologia contingente a la informacion
disponible.

ESTRATEGIA

INDICADORES DE RESULTADO
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EJEMPLOS DE INDICADORES

Objetivos

Funciones

Desarrollar modalidades de contratacion
orientadas al valor por dinero

Capacitar a funcionarios

Implementar convenios
marco

Desarrollo de la tienda virtual

Indicadores

Ahorros por i Satisfaccion de

compras i los ciudadanos

en nuevas i asociados a las

modalidades i compras en las
nuevas modalidades

Numeros de funcionarios
capacitados en el dltimo
ano

Nueros de transacciones
realizadas a través de
convenios marco

Valor de las compras
realizadas a través del a
tienda virtual
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FRECUENCIA DE ESTIMACION

En principio, los indicadores de impacto se
deberian medir anualmente y serian la base para
presentar el informe anual de rendicién de cuentas
de la entidad. La medicién debe ser comparada
contra la meta propuesta y debe incluir un anélisis
que explique las posibles dificultades para el logro
de los objetivos.

Los indicadores de resultado, para efecto de su
frecuencia de estimacion, se dividen en dos grupos:
indicadores principales e indicadores contingentes. Los
primeros son un grupo reducido de indicadores (uno
por funcién) que se miden con una frecuencia alta,
por ejemplo, trimestralmente, que no necesariamente
se hacen publicos y que sirven para tomar decisiones
de nivel tactico. De la estimacion de estos indicadores
pueden surgir la necesidad de estimar indicadores de
resultado contingentes, que son més detalladas y que
sirven para aclarar o desarrollar hallazgos encontrados

INDICADORES °

DE IMPACTO e ESTIMACION ANUAL
PRINCIPALES
INDICADORES —P Uno por funcién

DE RESULTADO

e  Estimacion trimestral

UNO POR OBJETIVO

—)

a partir de la estimacién de los indicadores de
resultados principales.

Los indicadores contingentes no tienen frecuencia

de estimacion pre-establecida, sino que se estiman a
partir de la necesidad derivada de los resultados de los
indicadores principales. Por ejemplo, si un indicador
de resultado principal es el niUmero de capacitaciones
realizadas y se encuentra que el resultado es deficiente,
esto dispararia la estimacion de un indicador
contingente como puede ser el tiempo promedio de
espera para participar en una capacitacion.

La separacion entre indicadores principales y
contingentes es una forma eficiente de usar los
recursos del drea misional y concentrar la atencion
permanente en un grupo reducido de indicadores
pero de amplia cobertura.

CONTINGENTES
Complementarios a los principales
e Estimacion por resultado
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FUENTES DE INFORMACION
PARA EL MONITOREO

Dada la mayor frecuencia de estimacion
de los indicadores de resultado es
necesario contar con fuentes de
informacién que incorporen dentro

de sus rutinas la generacién de estos
reportes. La fuente principal son los
sistemas de gestién del drea misional.

Cada grupo del area misional debe
hacerse responsable por la estimacidn
de los indicadores correspondientes a
sus funciones. Para esa estimacién es
deseable que se soporte en sistemas de
informacién con la menor intervencién
posible porque el nivel de confianza

en los resultados aumenta con la
automatizacién de los reportes.

En algunos casos en los cuales la
informacién no haya sido registrada

en los sistemas seré necesario realizar
muestras, entrevistas o encuestas para
estimar los indicadores de resultado.
Esto también puede ser el caso de los
indicadores de impacto que pueden
requerir de fuentes subjetivas como
expertos, funcionarios o ciudadanos para
su evaluacion.

En resumen, los indicadores de
resultados se estiman a partir de los
sistemas de gestién mientras que los de
impacto pueden requerir herramientas
dirigidas a fuentes subjetivas.




03 Monitoreo del desempefio

P.41

CONSECUENCIAS DEL

MONITOREO

Los resultados del monitoreo tienen dos
potenciales aplicaciones. La primera es que
Ente Rector pueda reivindicarse los avances en
la transformacion del Sistema de Compras. Los
resultados tienen un gran valor como mensaje y
sirven para empoderar al Ente Rector y justificar
mayor apoyo politico y presupuestal.

La segunda aplicacién, que es tan o méas importante
que la primera, es realizar los ajustes a nivel tactico
y estratégico que requiere la gestién del Ente
Rector. Una vez se han recibido y revisado los
informes de monitoreo del drea misional, el &rea

ESTRATEGIA

ACCIONES

estratégica debe establecer las nuevas directrices e
indicaciones para avanzar hacia la consecucién de
los objetivos planteados. Estos redireccionamientos
pueden ser a nivel tactico o estratégico y sirven para
cerrar el lazo de gestién. A nivel tactico son cambios
en la asignacién de responsabilidades, recursos o
plazos. A nivel estratégico pueden ocurrir cambios
en las metas, objetivos o promesas. En este nivel
también puede ser necesario buscar la alianza con
entidades externas que apoyen para superar los
obstaculos encontrados, como por ejemplo érganos
de control o autoridades presupuestales.

MONITOREO

b
Vv

:

b
| 4

REAJUSTE TACTICO

REAJUSTE ESTRATEGICO
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04

PLAN DE IMPLEMENTACION

Esta seccion sirve para:
tablecer un plan de implementacién.

Entender los elementos de un plan de implementacién para la creacién / reforma
del Ente Rector.

Conocer un modelo de plan de implementacion.
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MODELO DE PLAN DE
IMPLEMENTACION

El plan de implementacion es una herramienta para
organizar las actividades previas a la puesta en marcha
del Ente Rector. El plan tiene una estructura matricial
que se divide horizontalmente en lineas de acciény
verticalmente en hitos. A continuacién se presenta un
modelo estandar de plan de implementacion de Ente
Rector que recoge las actividades derivadas de los
capitulos anteriores del toolkit.
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MODELO DE PLAN DE IMPLEMENTACION

~_ HITOS El Ente Rector esta El Ente Rector cuenta con un estudio El Ente
LINEAS — constituido y cuenta técnico para su operacion y con el Rector es
DE ACCION — con una estrategia. presupuesto correspondiente. funcional.
AN AN AN
p ! I
PROPOSITO I I
I I
I I
I I
ESTRATEGI,A —> METAS / OBJETIVOS 1 PRESUPUESTODE ————————
Y DIRECCION — : FUNCIONAMIENTO |
I I
I I
FUNCIONES | :
|
I I
\—0—} MACROPROCESOS !
T S,
RECURSOS ' CARGAS DE TRABAJO . GCLE LI LY
| |
PARA CUMPLIR o RECURSOS
FUNCIONES NIVEL DE SERVICIO

» PRINCIPIOS DE LA CULTURA

" ORGANIZACIONAL

CONSECUCION,
ANALISIS Y USO
DE INFORMACION
E INVESTIGACION

MARCO
LEGAL

CONTEXTO

LOCAL )
L INDICADORES . ESTIMACION

v

’—b DE DESEMPENO
ENTORNO

INTERNACIONAL

LINEA BASE
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LOS TRES COMPONENTES DEL PLAN
DE IMPLEMENTACION

Alo largo de este toolkit se han implementacion. Son resultados que se logran por
propuesto actividades para disefiar el la ejecucién de actividades de una o varias lineas de
Ente Rector, el plan de implementacién accién. Los hitos marcan la finalizacion de una fase de
los agrupa por temas y los ordena en implementacién.
el tiempo. Un plan de implementacién Pueden ser hitos de la implementacién de un
basico se compone de 3 partes: lineas Ente Rector: i) que el Ente Rector esta constituido
de accién, hitos y actividades. formalmente y tiene una estrategia orientadora; ii) que
se cuenta con una estimacion y presupuesto detallado
Las lineas de accién son los grandes de los recursos que requiere el Ente Rector, iii) que el
temas en los que se pueden agrupar Ente Rector empezé a operar.
las actividades del plan. Cada linea de
accién deberia tener un responsable Para lograr los hitos es necesario adelantar actividades
para rendir cuentas sobre el avance en las distintas lineas de accién. Las actividades no son
de laimplementacién. En el caso de ejecutadas necesariamente por el responsable de la
la creacién/reforma de un Ente Rector linea de accién correspondiente sino que pueden tener
se proponen como linea de accion: un equipo de ejecucion propio que puede ser interno
estrategia (seccion 1 del toolkit), recursos o tercerizado. Algunos ejemplos de actividades dentro
(seccién 2 del toolkit) e informacion de un plan de implementacién de un Ente Rector son:
(seccién 3 del toolkit). i) definicién de propésito, ii) establecer funciones,
iii) recolectar informacién sobre compras publicas,
Los hitos son puntos de revisién iv) estimar cargos de trabajo, v) disefiar procesos, vi)

importantes dentro de la establecer entidades.
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EL ALCANCE DEL PLAN DE
IMPLEMENTACION

El plan de implantacién es una representacién resumida y
ordenada de la secuencia de actividades contempladas en este
toolkit. El plan es una herramienta gerencial para la direccién y
control de implementacién. El plan no es un cronograma'y su
avance estd medido en la consecuciéon de hitos. El responsable
de cada actividad debera definir el cronograma y los recursos
que requiere, y asi se detallard el plan.

El plan de implementacion se refiere a las actividades previas
a la entrada en funcionamiento de la entidad. El plan de
implementacion no recoge las actividades que realizaran los
funcionarios una vez hayan sido contratados, por ejemplo, el
plan de implementacion no incluye funciones de desarrollo de
la plataforma transaccional, gestion de proveedores, reformas
normativas o agregacién de demanda que seran funciones
del Ente Rector que empiece a operar como una nueva
organizacion..
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GLOSARIO

ACTIVIDADES: Son tareas
especificas a ejecutar dentro
del Plan de implementacion.
Se clasifican en lineas de
accion y cada una deba tener
un responsable, cronogramay
presupuesto de recursos. Las
actividades no son procesos ni
macroprocesos y se diferencia
de estos porque se realizan
antes de la puesta en marcha
de la organizacién, mientras
que los macroprocesos los
ejecuta la organizacion una vez
empieza a funcionar. (Ver plan de
implementacion)

AREA ESTRATEGICA:
Corresponde a la direccién

de la organizacién y el

staff que la apoya. Dirige y
monitoreo el cumplimiento

del plan estratégicoy es el
enlace principal con otras
organizaciones publicas,
privadas e internacionales. (Ver
Arquitectura)

AREA MISIONAL: Es el 4rea
donde se asignan las funciones
propias del Ente Rector, es

decir, aquellas funciones que
Unicamente ejecuta el Ente
Rector dentro del Gobierno. (Ver
Arquitectura)

AREA DE SOPORTE: Es el drea
que ejecuta las funciones que
hacen posible que el Ente Rector
funcione como organizacién.

La mayoria de organizaciones
pubicas tienen areas de soporte
bajo diferentes denominaciones
(ej. Secretaria General, Direccién
Financiera, Direccién de
Recursos Humanos, etc), pero
con funciones similares. (Ver
Arquitectura)

CARGAS DE TRABAJO:
Estimacion de las horas de
trabajo totales requeridas para la
ejecucion de los macroprocesos.
Las cargas de trabajo es la
herramienta para estimar el

ndmero de funcionarios por
grupo de trabajo. (Ver Personas)

ESTUDIO TECNICO: Es un
documento formal que recoge
el anélisis para la creacion de
la organizacién y las decisiones
tomadas. Incluye secciones
sobre el préposito, los objetivos,
las funciones del Ente Rector;
asi como las definiciones de
arquitectura, macroprocesos,
planta de personal y cultura de
la organizacion. (Ver Plan de
implementacion)

HITOS: Son resultados concretos
que demuestran avance en la
implementaciéon del Ente Rector.
(Ver Plan de implementacion).



INDICADORES DE
DESEMPENO: Son indicadores
derivados de la estrategia que
pueden medir resultados en

el corto plazo o impacto en el
largo plazo. Los indicadores de
desempeno sirven para medir el
avance en la consecucién de las
metas de la entidad y por eso es
necesario tener una linea base de
estimacion.

MACROPROCESO: Los
Macroprocesos son grupos
de procesos que ejecutara

el Ente Rector una vez entre
en funcionamiento o haya
sido reformado. No deben
confundirse los macroprocesos
que estan asociados con
funciones con las activides del
plan de implementacion que
estén asociadas con acciones
para poner en marcha la
organizacion. Dentro de un
macroproceso existen varios
procesos siendo cada uno
insumo del siguiente. (Ver
Procesos)

ORGANIGRAMA: E| organigrama
es una representacion grafica de
la arquitectura de la organizacién.
El organigrama se constituye de
bloques, que representan los
grupos de trabajo, y enlaces, que
muestran la relacion jerarquica
entre bloques. El organigrama

es una representacion

sencilla, pero incompleta de

la arquitectura porque no

incluye la relacion entre areas

del mismo nivel jerarquico,

ni los canales de direccion

y reporte. Por lo tanto en un
estudio técnico es importante
presentar el organigrama pero

no es suficiente para describir la
arquitectura. (Ver arquitectura)

PLAN DE IMPLEMENTACION:
El plan de implementacién es un
formato de matriz que organiza
las actividades previas a la puesta
en marcha de la organizacién

en hitos verticales y lineas de
accion horizontales. El plan de
implementacion resumen en

una sola hoja la secuencia de
actividades.

Glosario
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PRESUPUESTO DE
FUNCIONAMIENTO: Es el
presupuesto que se requiere
para poner en operacién el Ente
Rector. Incluye principalmente
el gasto de némina, planta
fisica, muebles y equipos. No
incluye gastos de inversién
como desarrollo de plataformas,
investigaciones, estudios,
conceptos u otros gastos

que seran definidos por los
funcionarios del Ente Rector una
vez entre en funcionamiento. (ver
Plan de implementacién)
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