INFORME FINAL

{_‘.-..
s 2PL2 | oe ubiToria

Rural Agropecuaric INTERNA
1.Fecha'de emision 05 > 2019

del informe
2.Proceso: GTH-PR-001 Proceso de Gestion del Talento Humano
3.Subproceso: | -
4.Unidad Secretaria General — Gestidn del Talento Humano
5.Lider de
Pr oceso / Mercedes Vasquez — Secretaria General
Lider = - ) o

. Luz Patricia Arias — Profesional Especializado

Funcional

Dependencia:
6.0bjetivo de Evaluar el cumplimiento del proceso de Gestiéon del Talento Humano frente a los
la Auditoria: requerimientos normativos, los requisitos internos y la implementacién de MIPG - Dimensién
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7.Alcance de Gestion del Proceso de Talento Humano vigencia 2019

la Auditoria:

8.Criterios de | Los definidos en el Plan Especifico de Auditoria
la Auditoria:
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12.Asesor de Control Interno 13.Auditor
Sandra Milena Ruano Reyes Alexander Marquez Rios

14.PRINCIPALES SITUACIONES DETECTADAS/ RESULTADOS DE LA AUDITORIA / RECOMENDACIONES

14.1. Herramientas Utilizadas:

Durante la auditoria se utilizaron herramientas como solicitudes de informacion, revisiones documentales, revisiones
de la informacion publicada en la pagina web, revisiones de la informacién ubicada en SEA, entrevistas con la lider
del proceso y el equipo de trabajo, revisién de historias laborales, revision de criterios normativos e institucionales y
comprobacion de informacion.

14.2 Universo:

Gestion del Proceso de Talento Humano vigencia 2019
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14.3 Poblacion objeto:

Servidores publicos y contratistas de la UPRA

14.4 Tamafio de muestra:
De acuerdo con los temas trabajados durante la auditoria, se tomaron las siguientes muestras:

v' 100% de los resultados del FURAG de la Dimension de Talento Humano, la politica de Gestién Estratégica
de Talento Humano y sus cuatro componentes

v' 100% de los planes de talento humano, publicados en la web de la entidad

v/ 100% de los resultados de las rutas de creacién de valor generadas por el autodiagndstico de talento humano

v 7 historias laborales de funcionarios activos (Alvaro Estupifian, José Bernardo Londofio, Emiro Diaz, Diego
Rodriguez, Delia Rodriguez, Cielo Verdugo, Sandra Rosales)

v' 100% de las actas de posesién de funcionarios que ingresaron a la planta de personal en 2019 (Actas Nos.

103, 107, 108, 109, 111, 112y 113)

Base de datos de Excel con el seguimiento a las situaciones administrativas

100% de las carpetas fisicas y digitales de seguimiento a la ejecucion de los planes de capacitacion

(incluyendo induccién y reinduccién), bienestar y SST

100% de los resultados del estudio de medicion del clima organizacional

100% carpeta Actas de Comision de Personal 2017 — 2019

100% de las néminas de junio, julio, agosto, retroactivo y prima de servicios de 2019

100% de los indicadores registrados en SEA y de su revision semestral

100% del informe de gestion de los indicadores en el primer semestre de 2019

100% del mapa de riesgos del proceso de talento humano

100% de la tabla de retencién de documental del proceso de talento humano

100% del manual de funciones (Resolucién 111 de 2019) y sus anexos

Archivos de planta de personal retomados de SIGEP, de SIMO, y la base Excel que se esta creando para

integrar la informacion de personal

100% del anteproyecto de presupuesto 2019

100% de las evaluaciones de desempefio de los funcionarios de carrera administrativa

100% del acta de Comité de Direccion donde se evidencia la revision y aprobacién del Plan de SST (22-Ago-

2019)
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14.5 Fortalezas

Existe una estrategia, enmarcada en el plan de bienestar, de la que se ha evaluado su eficacia con buenos resultados:
el programa de “Bienestar a la Carta” es bien valorado por la poblacion objetivo, segin la encuesta adelantada con el
fin de identificar su impacto. Se realiza el correspondiente andlisis de los resultados de la informacién recopilada, se
evidencia que se evalGan alternativas para la ejecucion del programa de Puntos, pare evitar que las personas que se
retiran de la entidad usen todos sus puntos del afio impidiendo asi que los nuevos funcionarios tengan acceso a ellos.

El plan de seguridad y salud en el trabajo es integral y completo, pues esta elaborado de acuerdo con la normatividad
vigente, cuenta con responsables y con cronograma de seguimiento. El seguimiento se efectla periédicamente vy el
plan obtiene los resultados esperados.

14.6 Hallazgos/Observaciones

Las observaciones descritas a continuacion se organizan en relacién con los componentes de la politica MIPG de
Gestion Estratégica de Talento Humano, asi:
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a. Planeacion
OBSERVACION No. 1
Condicién El Plan Estratégico de Talento Humano no establece Objetivos, Estrategias, Metas, Acciones,

Productos, Responsables, Cronogramas (solo en el caso de SST), Distribucién presupuestal,
Indicadores, ni Riesgos. En realidad, no responde a las caracteristicas de un plan, sino parece mas una
descripcion de algunas acciones a realizar vinculadas con temas claves del proceso. Esto evidencia
falta de enfoque estratégico en el proceso y falta de aplicacién de las directrices sobre planeacion. El
ejercicio de planeacion parece elaborarse solo para cumplir con los requisitos basicos, pero no con
miras a orientar la gestion del proceso y a establecer objetivos claros. Se evalla el proceso en términos
de indicadores que son muy faciles de cumplir, y que no permiten evidenciar la gestion del proceso para
implementar las mejoras necesarias. Por lo tanto, no es posible evaluar la gestién con base en
resultados e impacto, ni tampoco se pueden evidenciar mejoras con relacion a vigencias anteriores.

Criterios

Decreto 1083 de 2015 (Decreto 612 de 2018) Articulo 2.2.22.3.14. Integracion de los planes institucionales y
estratégicos al Plan de Accion....... , deberéan integrar los planes institucionales y estratégicos que se relacionan a
continuacion y publicarlo, en su respectiva pagina web, a méas tardar el 31 de enero de cada afio: 3. Plan Anual de
Vacantes, 4. Plan de Prevision de Recursos Humanos, 5. Plan Estratégico de Talento Humano, 6. Plan Institucional
de Capacitacion, 7. Plan de Incentivos Institucionales, 8. Plan de Trabajo Anual en Seguridad y Salud en el Trabajo

Manual Operativo MIPG, Pg. 35: “Para la integracién de los planes previstos en el Decreto 612 de 2018, para cada
uno se podran definir rutas de accion detalladas, de forma articulada y orientada al direccionamiento estratégico
de la entidad....... Como minimo, estos planes deberan contener, tanto para los aspectos relacionados con su
componente estratégico y misional como con los relacionados con los planes que se integran en dicho decreto, lo
siguiente:

[ Objetivos [ Estrategias 1 Proyectos [1 Metas (1 Acciones [ Productos [1 Responsables [1 Cronogramas
Planes generales de compras que desagreguen los recursos asociados a todas las fuentes de financiacion
Distribucion presupuestal de los proyectos de inversién [ Indicadores 1 Mapas de riesgos”

Evidencia

Plan Estratégico de Talento Humano, retomado de
https://www.upra.gov.co/documents/10184/89881/Plan+Estrategico+2019-1.pdf/fa0dc70e-30bd-4302-
a2a2-79b474fe3258

Plan Estratégico Institucional UPRA 2019, Pg. 33: “Siguiendo las disposiciones de la Ley del Plan
Nacional de Desarrollo 2018-2022, de las Politicas Sectoriales, los proyectos de inversiéon 2019-2022
y de la guia de manual operativo del MIPG I, en 2019 se formulara el Plan Estratégico de la Unidad”.

OBSERVACION No. 2

Condicién

La planeacion de acciones del proceso de Talento Humano, a partir de las rutas de creacion de valor,
no obedece a un analisis especifico ni a brechas detectadas mediante diagnésticos. Con esta
planeacién no es posible hacer trazabilidad entre logros obtenidos y brechas establecidas. No hay un
analisis ni una planeacién enfocada que permita cerrar las brechas detectadas en el FURAG, lo que
evidencia que, si bien existe una planeacion de acciones, no es una planeacion elaborada sobre un
andlisis de causas, sobre un diagndstico de brechas ni sobre objetivos estratégicos relevantes.
Desarticulacion de las herramientas para realizar la planeacién. Existe un esfuerzo por implementar
las herramientas de MIPG, pero mas de manera operativa que con el andlisis y la funcionalidad
correspondientes. A pesar de que se realiza el autodiagndstico, no se recogen sus resultados con el
proposito de planear la gestion e implementar mejoras, sino que se hace como un esfuerzo
desarticulado con la intencion de cumplir. Estas dificultades en la planeacion pueden, adicionalmente,
llevar a la materializacion del riesgo de incumplimiento de los requisitos de la implementacién y/o
mantenimiento del SGI, por deficiencias en el cumplimiento en cualquiera de los elementos y ciclos
gue lo componen, tales como el PHVA. Con esta planeacioén no es posible evaluar si los objetivos

3
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planificados se cumplieron y si se lograron los resultados esperados en el marco de la politica en
MIPG.

Criterios

Manual Operativo de MIPG Pg. 23 y 24: “La politica de Gestién Estratégica del Talento Humano incluye las Rutas
de Creacion de Valor, como una herramienta conceptual y metodolégica que permita priorizar las acciones
previstas. Las Rutas son caminos que conducen a la creacion de valor publico a través del fortalecimiento del
talento humano, y constituyen agrupaciones tematicas que, trabajadas en conjunto, permiten impactar en
aspectos puntuales y producir resultados eficaces. Se puede plantear que una entidad que implemente accién
efectiva en todas estas rutas habréa estructurado un proceso eficaz y efectivo de GETH.”

Manual Operativo de MIPG Pg. 19: “Tomando como referencia la Linea Base, los resultados de las herramientas
de autodiagnoéstico, ademas de los informes de auditoria de entidades de control y de la oficina de control interno,
cada entidad hara las adecuaciones y ajustes correspondientes para el disefio, desarrollo o mantenimiento de
aquellos aspectos de MIPG en los cuales se detectaron falencias y fortalezas. El producto concreto sera la
documentacién de las adecuaciones y ajustes que cada entidad adelantar4 a manera de plan de actualizacion de
MIPG”

Guia de Gestion Estratégica de Talento Humano, DAFP, Pg. 50. “El jefe de talento humano debe entender que
su labor es un ciclo constante que requiere iniciar con una adecuada planeacion. Esta debe corresponder a un
andlisis juicioso de todas las actividades, responsabilidades y circunstancias asociadas al talento humano, y debe
estar articulada con el direccionamiento estratégico de la entidad. Las actividades programadas deben ejecutarse
de acuerdo con lo planeado, ademés, deben haber sido previstas en la planeacién y tener un propésito definido
que contribuya al logro de los objetivos organizacionales. Las personas que participen en cada actividad planeada
deben ser previamente seleccionadas de acuerdo con los objetivos del area y todas las actividades deben ser
registradas y evaluadas. Todo lo ejecutado debe ser coherente con lo planeado y, por lo tanto, debe revisarse la
evaluacion de las actividades para asegurar el logro de los resultados propuestos. Deben establecerse
mecanismos para verificar en qué medida se lograron los objetivos y hacer seguimiento periodico y permanente”.

Evidencia

Plan Estratégico de Talento Humano, retomado de
https://www.upra.gov.co/documents/10184/89881/Plan+Estrategico+2019-1.pdf/fa0dc70e-30bd-
4302-a2a2-79b474fe3258

Plan Estratégico Institucional UPRA 2019, Pg. 33: “Siguiendo las disposiciones de la Ley del Plan
Nacional de Desarrollo 2018-2022, de las Politicas Sectoriales, los proyectos de inversién 2019-2022
y de la guia de manual operativo del MIPG Il, en 2019 se formulara el Plan Estratégico de la Unidad”.

OBSERVACION No. 3

Condicién

No se evidencia la elaboracién ni la implementacion del Plan de Prevision de Recursos Humanos. Se
encuentra un Plan de Necesidades de Personal, que describe las necesidades de contratistas que
tiene la entidad. Este plan no contiene analisis, acciones, objetivos, ni estrategias para cubrir esas
necesidades. No contiene tampoco lo que exige la Ley 909: una identificacién de los mecanismos para
cubrir estas necesidades ni una estimacion de los costos que esto implicaria. Aunque la entidad
requiere un amplio nUmero de contratistas, no se han llevado a cabo acciones para identificar cuales
de esos contratos pueden dar lugar a la formalizacién de empleos y para proceder a esa formalizacion,
aunque la Contraloria habia generado concepto sobre el tema. Esto se hace mas relevante y urgente
con la expedicion del Decreto 1800 de 2019. Inexistencia de analisis técnicos sobre cargas de trabajo.
Dado que no se ha cumplido con el mandato normativo de revisar los empleos necesarios y los costos
de formalizar los contratistas que realizan labores permanentes, aumenta la probabilidad de riesgos
asociados al contrato realidad, y a la pérdida de conocimiento, eficiencia y productividad del talento
humano.

Criterios

Ley 909 de 2004, articulo 17. Planes y plantas de empleos:

1. Todas las unidades de personal o quienes hagan sus veces de los organismos o entidades a las cuales se les
aplica la presente ley, deberan elaborar y actualizar anualmente planes de prevision de recursos humanos que
tengan el siguiente alcance:
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a) Calculo de los empleos necesarios, de acuerdo con los requisitos y perfiles profesionales establecidos en los
manuales especificos de funciones, con el fin de atender a las necesidades presentes y futuras derivadas del
ejercicio de sus competencias;

b) Identificacion de las formas de cubrir las necesidades cuantitativas y cualitativas de personal para el periodo
anual, considerando las medidas de ingreso, ascenso, capacitacion y formacion;

c) Estimacién de todos los costos de personal derivados de las medidas anteriores y el aseguramiento de su
financiacion con el presupuesto asignado.

2. Todas las entidades y organismos a quienes se les aplica la presente ley, deberan mantener actualizadas las
plantas globales de empleo necesarias para el cumplimiento eficiente de las funciones a su cargo, para lo cual
tendran en cuenta las medidas de racionalizacién del gasto.

Ley 909 de 2004, Articulo 15. LAS UNIDADES DE PERSONAL DE LAS ENTIDADES.

2. Seréan funciones especificas de estas unidades de personal, las siguientes:

c) Elaborar los proyectos de plantas de personal, asi como los manuales de funciones y requisitos, de conformidad
con las normas vigentes, para lo cual podran contar con la asesoria del Departamento Administrativo de la Funcion
Publica, universidades publicas o privadas, o de firmas especializadas o profesionales en administracién publica

Decreto 1800 de 2019, Articulo 1. Adicionar el Capitulo 4 al Titulo 1 de la Parte 2 del Libro 2 del Decreto 1083 de
2015, que contendra el siguiente texto:

"CAPITULO 4
ACTUALIZACION DE LAS PLANTAS GLOBALES DE EMPLEO

Articulo 2.2.1.4.1. Actualizacién de plantas de empleo. Las entidades y organismos de la Administracion Publica,
con el objeto de mantener actualizadas sus plantas de personal, deberan adelantar las siguientes acciones
minimo cada dos afos:

a. Analizar y ajustar los procesos y procedimientos existentes en /a entidad.

b. Evaluar la incidencia de las nuevas funciones o metas asignadas al organismo o entidad, en relacion con
productos y/ o servicios y cobertura institucional.

c. Analizar los perfiles y las cargas de trabajo de los empleos que se requieran para el cumplimiento de las
funciones.

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

e. Revisar los objetos de los contratos de prestacion de servicios, cuando a ello hubiere lugar, garantizando que
se ajusten a los parametros sefialados en la Ley 80 de 1993, a la jurisprudencia de las Altas Cortes y en especial
a las sentencias C-614 de 2009 y C-171 de 2012 de la Corte Constitucional.

f. Determinar los empleos que se encuentran en vacancia definitiva y transitoria, asi como aquellos provistos a
través de nombramiento provisional.

Paragrafo 1. Si efectuados los analisis anteriores se determina que hay faltantes en la planta de personal, la
entidad adelantara el respectivo estudio técnico que soporte la ampliacion de la planta de personal, revisando las
posibles fuentes de financiacién y presentarla a las autoridades competentes a nivel nacional o territorial para su
estudio.

Evidencia Plan Estratégico de Talento Humano, retomado de
https://www.upra.gov.co/documents/10184/89881/Plan+Estrategico+2019-1.pdf/fa0dc70e-30bd-
4302-a2a2-79b474fe3258

OBSERVACION No. 4

Condicién Si bien todos los planes descritos por el Decreto 612 de 2018 (excepto el Plan de Prevision de Recursos
Humanos) se encuentran establecidos y publicados en la web de la entidad, no se evidencia que se
hayan integrado al plan de accion institucional. De hecho, el &rea auditada manifesté haber elaborado
el Plan de Capacitacion en abril 2019, mientras que todos los planes deben ser elaborados y publicados
antes del 31 de enero (Decreto 612 de 2018). No hay evidencia de integracién ni articulacién con el

5



https://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Norma1.jsp?i=62518#P.2.T.1.C.4
https://www.upra.gov.co/documents/10184/89881/Plan+Estrategico+2019-1.pdf/fa0dc70e-30bd-4302-a2a2-79b474fe3258
https://www.upra.gov.co/documents/10184/89881/Plan+Estrategico+2019-1.pdf/fa0dc70e-30bd-4302-a2a2-79b474fe3258

INFORME FINAL

Rural Agropecuaric I N T E R NA

plan estratégico institucional. En el Plan de Accion UPRA 2019, de lo relacionado con Talento Humano
solamente se incluyé la actualizacion del manual de funciones (“Actualizar el Manual de funciones y
competencias laborales de la Unidad frente a la nueva metodologia DAFP”, Pg. 48). La planeacion del
proceso de Talento Humano se disefia y se estructura mas por cumplir con los requisitos normativos
gue por contribuir a los objetivos institucionales. No existe una articulacién de nivel estratégico entre la
planeacién del proceso y la planeacion de la entidad. Talento Humano no tiene una ubicacion
estratégica en la entidad y no es considerado como un proceso clave, lo que unido a la confusion en la
atribucién de las responsabilidades en las actividades del proceso dificulta notablemente que Talento
Humano genere una contribucion relevante a la consecucion de los objetivos institucionales. Avanzar
hacia un posicionamiento estratégico del proceso implica ir evidenciando contribuciones importantes y
la principal forma para lograr ese propdsito es articular la planeacion del proceso a la planeacion
institucional. En la medida en que eso no suceda, Talento Humano va a tener mayores dificultades para
conseguir recursos, impactar con su gestién, generar credibilidad y lograr aportar significativamente a
la consecucidn de los objetivos misionales.

Criterios Decreto 1083 de 2015 (Decreto 612 de 2018) Articulo 2.2.22.3.14. Integracion de los planes institucionales y
estratégicos al Plan de Accion....

Evidencia Plan Estratégico de Talento Humano, retomado de
https://www.upra.gov.co/documents/10184/89881/Plan+Estrateqico+2019-1.pdf/fa0dc70e-30bd-4302-
a2a2-79b474fe3258

Plan de Accioén Institucional UPRA 2019, retomado de
https://www.upra.gov.co/documents/10184/90154/2019 Plan Accion Doc VF 2019.pdf/2b4d5a6b-
ccce-4387-bf71-2f79fefbalbe

OBSERVACION No. 5

Condicién No se ha publicado el Decreto Salarial (1011 del 6 de junio de 2019) en la pagina web de la entidad.
Estan publicados sélo algunos decretos salariales (Decreto salarial 330 de 19 de febrero de 2018,
Decreto Salarial 229 del 12 de febrero de 2016, Decreto Viaticos 231 del 12 de febrero de 2016, Decreto
Salarial 1101 del 26 de mayo de 2015). Esto evidencia falta de identificacion y andlisis de los requisitos
normativos que debe cumplir el proceso y falta de seguimiento y control de los procesos a cargo.

Criterios Ley 1712 de 2014, Articulo 9°. Informacién minima obligatoria respecto a la estructura del sujeto obligado. Todo
sujeto obligado deberéa publicar la siguiente informacion minima obligatoria de manera proactiva en los sistemas
de informacion del Estado o herramientas que lo sustituyan:” “c) Un directorio que incluya el cargo, direcciones de
correo electréonico y teléfono del despacho de los empleados y funcionarios y las escalas salariales
correspondientes a las categorias de todos los servidores que trabajan en el sujeto obligado, de conformidad con
el formato de informacién de servidores publicos y contratistas;”

Evidencia Pagina web UPRA
https://www.upra.gov.co/web/guest/upra/talento-humano/asignacion-salarial

OBSERVACION No. 6

Condicién El indicador de ausentismo laboral tiene una meta y una mediciéon que no son claras, y no se ha hecho
un replanteamiento de la meta a pesar de que no es retadora, lo que a su vez evidencia las debilidades
en el analisis y el seguimiento del indicador. Desde septiembre de 2018 el indicador tiene la misma
meta y no hay un analisis relevante al respecto.

Los indicadores de cumplimiento de capacitacion y de bienestar no se actualizan desde septiembre
de 2016. A pesar de que se evidencia que no son relevantes, porque solo evallan actividades
ejecutadas sobre programadas, y siempre se cumplen, no han tenido modificaciones en 3 afios.
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Podrian cambiarse por indicadores realmente relevantes, relacionados con la eficacia de la
capacitacion.

El indicador de tasa de accidentalidad laboral, que no se actualiza desde septiembre 2017, no arroja
informacion relevante y como tal no cumple el propésito fundamental de un indicador: que permita
tomar decisiones. Esto se evidencia en el andlisis, que no genera informacién relevante.

En el informe de gestion del primer semestre se evidencian el estado de los indicadores, y existe un
cronograma de seguimiento de bienestar, SST y capacitacion. Sin embargo, no se evidencia que la
informacion resultante conduzca a mejoras.

Los indicadores parecen estar disefiados para lograr resultados positivos. Esto hace que los
indicadores se muestren siempre en estado aceptable y que no arrojen informacion relevante para la
mejora. Esto, sumado a que no se evidencia una planificacion articulada basada en diagnésticos, hace
gue los resultados reales del proceso sean bastante dificiles de medir. Se realizan procesos de
verificacion que no arrojan informacion relevante para la mejora, por lo tanto no se aprecian acciones
de impacto en el mejoramiento de los procesos, ni un seguimiento que permita monitorear el avance
en el impacto de las acciones adelantadas.

Criterios Manual Operativo de MIPG Pg. 66: “Revisar y actualizar los indicadores y demas mecanismos de seguimiento y
evaluacion establecidos en la entidad y por otras autoridades: Es preciso tener en cuenta que, si bien desde la
dimension de Direccionamiento Estratégico y Planeacion se disefian los indicadores, antes de su aplicacion no
sobra validar que éstos brindan la informacion suficiente y pertinente para establecer el grado de avance, para el
caso de los indicadores de seguimiento, o el logro de los objetivos y resultados esperados. De no ser asi, es
importante efectuar los ajustes a que haya lugar.”

Plan Estratégico Institucional UPRA 2019, Pg. 33: “Siguiendo las disposiciones de la Ley del Plan Nacional de
Desarrollo 2018-2022, de las Politicas Sectoriales, los proyectos de inversion 2019-2022 y de la guia de manual
operativo del MIPG I, en 2019 se formulara el Plan Estratégico de la Unidad”.

Guia de Gestion Estratégica de Talento Humano, DAFP, Pg. 50. “El jefe de talento humano debe entender que
su labor es un ciclo constante que requiere iniciar con una adecuada planeacion. Esta debe corresponder a un
estar articulada con el direccionamiento estratégico de la entidad. Las actividades programadas deben ejecutarse
de acuerdo con lo planeado, ademas, deben haber sido previstas en la planeacion y tener un propésito definido
que contribuya al logro de los objetivos organizacionales. Las personas que participen en cada actividad planeada
deben ser previamente seleccionadas de acuerdo con los objetivos del area y todas las actividades deben ser
registradas y evaluadas. Todo lo ejecutado debe ser coherente con lo planeado y, por lo tanto, debe revisarse la
evaluacién de las actividades para asegurar el logro de los resultados propuestos. Deben establecerse
mecanismos para verificar en qué medida se lograron los objetivos y hacer seguimiento periédico y permanente”.

Evidencia 4 indicadores registrados en SEA. Fichas de seguimiento de 2019
https://sea.upra.qgov.co/SEA UPRA/sqgc/listamaestra? a=0.5623644048297596

Informe de Gestion Primer Semestre de 2019. Retomado de:
https://www.upra.gov.co/documents/10184/90154/0k-
Inf+Gesti%C3%B3n+V1+%2830072019%29.pdf/592f5e97-4235-4c43-8227-342bcel4abfc

OBSERVACION No. 7

Condicién El mapa de riesgos solo contempla dos riesgos especificos y no se actualiza desde el 31 de enero de
2018. Aunque se plantea que el mapa esta en proceso de revision a nivel institucional, no hay
evidencia de esfuerzos por identificar riesgos adicionales y mucho menos por controlarlos. Por lo
mismo, no se hace el correspondiente andlisis y valoracion lo que, teniendo en cuenta que los
controles internos existentes en las actividades no contrarrestan suficientemente los riesgos
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inherentes, evidencia debilidades claras en la gestion del riesgo del proceso. Existe poca claridad en
la determinacién de los responsables de las actividades, asi como en la planeacion estratégica del
proceso. Esto hace que los riesgos no se identifiquen oportunamente y que los controles y
seguimientos sean difusos, irrelevantes o inexistentes. Los riesgos en Talento Humano son multiples
y no identificarlos aumenta exponencialmente la posibilidad de que se materialicen y el impacto que
pueden tener cuando se materializan. La materializacién se puede hacer muy evidente en temas como
incumplimientos normativos, liquidacion de ndomina o enfermedades de origen laboral, pero también
en aspectos menos evidentes pero muy relevantes como bienestar, capacitacion, incentivos o clima
organizacional. xx

Criterios Manual Operativo de MIPG Pg. 84: “La politica para la gestion del riesgo se constituye en una politica
de operacion para la entidad, por lo que la misma es aplicable a todos los procesos, proyectos y
programas especiales. Para su definicién se requiere contar con una vision sistémica y estratégica de
las operaciones, se debe analizar los principales factores internos y externos acorde con el entorno
de la entidad, los riesgos a nivel estratégico y su evaluacion, aspectos que dan linea a toda la entidad
en la identificacién de los riesgos a todos los niveles”.

Dimension 2 de MIPG, Guia de Riesgo, Pg. 10. “Para llevar a cabo el ejercicio de planeacion, la
entidad debe documentar dicho ejercicio, en donde se describa la parte conceptual u orientacion
estratégica y la parte operativa, en la que se sefialen de forma precisa los objetivos, las metas y
resultados a lograr, las trayectorias de implantacion o cursos de accién a seguir, cronogramas,
responsables, indicadores para monitorear y evaluar su cumplimiento y los riesgos que pueden afectar
tal cumplimiento y los controles para su mitigacién”.

Evidencia Mapa de riesgos del Proceso de Talento Humano
https://sea.upra.gov.co/SEA UPRA/documentos/19746/DOCUMENTO.pdf

OBSERVACION No. 8

Condicién La tabla de retencion documental no se actualiza desde 2015, lo que implica que muchos de los
documentos que se conservan de manera digital aparezcan como conservados en medio fisico (Ej.
Planes de Talento Humano). Los folios 4 y 6 en la Historia laboral de Diego Rodriguez no se
encuentran archivados en orden de fecha como establecen las Tablas de Retencién Documental. Los
folios 55 y 64 en la Historia laboral de Cielo Verdugo no se encuentran archivados en orden de fecha
como establecen las Tablas de Retencién Documental.

La politica de gestion documental, incluida en MIPG, es de aplicacién transversal en todas las areas
de las entidades publicas. La falta de confiabilidad en la gestion documental del proceso implica
dificultades para el proceso, pues no hay claridad acerca de los repositorios oficiales de informacion,
la disposicion, la version vigente de los documentos y las fuentes donde se pueden consultar. Esto
puede generar demoras, inconsistencias, errores o retrasos en el proceso.

Criterios Politica de Gestibn Documental, retomado de

https://www.funcionpublica.gov.co/web/mipg
https://www.archivogeneral.gov.co/sites/default/files/Estructura_ Web/5 Consulte/Recursos/Publicaci
onees/Minimanual TRD.pdf

TRD del proceso de Talento Humano

Evidencia Tabla de Retencién Documental Proceso de Gestién del Talento Humano
Historias Laborales Diego Rodriguez y Cielo Verdugo

OBSERVACION No. 9
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Condicién El informe de auditoria de gestién realizado el 3 de mayo de 2016 recomendaba “Documentar y
socializar el procedimiento de vinculacién y desvinculacion de funcionarios”. A la fecha no existe un
procedimiento de vinculacion y desvinculacion de funcionarios.

De igual forma, el mismo informe recomendaba “Revisar, ajustar y socializar el procedimiento de prima
técnica (Incluir actividades de elaboracion, revision y aprobacién)”. En el procedimiento de prima
técnica, elaborado el 30 de agosto de 2016, no se aprecian las etapas de elaboracion, revision y
aprobacion.

Estas situaciones evidencian que no se atienden las recomendaciones para el mejoramiento del
proceso y que no se documentan adecuadamente actividades que necesitan estandarizarse. La falta
de acciones correctivas, y mas aun si provienen de observaciones de auditoria que no se tienen en
cuenta, deteriora la gestion del proceso y produce que la probabilidad de materializacion de riesgos sea
cada vez mayor.

Criterios Informe Auditoria de Gestion - 3 de mayo de 2016

Evidencia Revision de procedimientos en SEA.

Procedimiento de prima técnica, retomado de SEA

https://sea.upra.qov.co/SEA UPRA/documentos/4724/GTH-PD-
005%20Evaluaci%C3%B3n%20del%20desempe%C3%B10%20para%20prima%20t%C3%A9cnica.pd
f

Recomendaciones para el componente de Planeacion:

Es importante reorganizar la planeacion del proceso partiendo de su articulacién con la planeacion institucional. El
disefio de los planes debe corresponder a diagnésticos certeros que identifiquen las brechas existentes para tomar
decisiones con base en informacién relevante. En ese sentido, por ejemplo, se deberia incorporar la caracterizacion
elaborada en el estudio de clima organizacional a los andlisis diagnosticos que permitan identificar acciones de
mejora. El ciclo PHVA debe aplicarse de manera integral para garantizar la mejora continua del proceso. De igual
manera, es esencial establecer responsabilidades claras a lo largo de toda la cadena de valor del proceso.

b. Ingreso

OBSERVACION No. 10

Condicién No se encontrdé un método claro de revision, ni el seguimiento correspondiente que garantice que
las personas que ingresan, cuenten con los conocimientos esenciales o que se les capacite en ellos
en un periodo de tiempo razonable después del ingreso. No existe un seguimiento riguroso al
entrenamiento en el puesto de trabajo.

En la inspecciéon de expedientes se encontr6 que Diego Rodriguez cumple los requisitos para el
cargo y hay evidencia de verificacion de requisitos (historia laboral, folio 29), sin embargo, el
documento dice que “no fueron aportadas evidencias“ de que el candidato cuente con los
conocimientos esenciales para el cargo. Delia Rodriguez cumple los requisitos para el cargo de
acuerdo con la verificacion de requisitos (historia laboral, folio 62), sin embargo, esas verificaciones
no tienen fecha ni estan firmadas, y de esa manera no puede haber trazabilidad ni control, ni se
puede garantizar que fueron realizadas antes del nombramiento. No se evidencian acciones para
subsanar la falta de evidencia de los conocimientos esenciales (Diego Rodriguez), ni tampoco
registro de induccién y entrenamiento en el puesto de trabajo de Diego Rodriguez.

No estdn establecidas de manera clara y contundente las responsabilidades dentro del
procedimiento, por lo que no esta definido un responsable de hacer la verificacién de requisitos
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minimos con la correspondiente firma que permita garantizar la transparencia, oportunidad y
confiabilidad del proceso. No quedan evidencias que permitan garantizar la trazabilidad de las
actividades, ni el seguimiento oportuno a aspectos relevantes.

Criterios Decreto 1083 de 2015, Articulo 2.2.5.1.5. Procedimiento para la verificacion del cumplimiento de los
requisitos. Corresponde al jefe de la unidad de personal o quien haga sus veces, antes que se
efectle el nombramiento:

1. Verificar y certificar que el aspirante cumple con los requisitos y competencias exigidos para el
desempefio del empleo por la Constitucién, la ley, los reglamentos y los manuales de funciones y
de competencias laborales...

Decreto 1083 de 2015, Articulo 2.2.2.7.5. Ajuste del manual especifico de funciones y de
competencias laborales. Los organismos y entidades ajustaran sus manuales especificos de
funciones y de competencias laborales, hasta el 17 de marzo de 2015. Los manuales especificos
vigentes, continuaran rigiendo hasta que se ajusten total o parcialmente.

Los Jefes de Personal o quienes hagan sus veces de los organismos y entidades a quienes se les
aplica este decreto, deberan verificar el cumplimiento de los requisitos y calidades requeridos para
la posesién de los cargos. El incumplimiento de esta obligacién constituye causal de mala conducta,
segun las normas legales vigentes sobre la materia.

Decreto 1083 de 2015, Articulo 2.2.10.5. PARAGRAFO. Los empleados vinculados con
nombramiento provisional y los temporales, dado el caracter transitorio de su relacién laboral, no
podran participar de programas de educacion formal o no formal ofrecidos por la entidad, teniendo
Unicamente derecho a recibir induccién y entrenamiento en el puesto de trabajo.

Evidencia Historias laborales de Diego Rodriguez y Delia Rodriguez

OBSERVACION No. 11

Condicién No existen controles, procedimientos o revisiones que permitan asegurar que los documentos que
se elaboran en el marco del proceso de talento humano sean confiables y tengan unos parametros
claros para su elaboracién. Esto, asociado a que tampoco estan muy claras las responsabilidades
en el proceso, puede generar inconsistencias en los documentos propios de la vinculacion de
personal, con posibles consecuencias legales tanto para la entidad como para los servidores
publicos afectados.

En las actas de posesién Nos. 111, 112 y 113 de 2019 aparece el tipo de nombramiento del
funcionario posesionado, mientras que en las actas Nos. 103, 107, 108 y 109 de 2019 no. En el
acta de posesion de Delia Rodriguez (Acta No. 112 de 2019) aparece que fue nombrada en forma
ordinaria, pero la Resolucion 114 de 2019 la nombra con caracter provisional. En el empleo de
profesional especializado grado 22 (Hojas 37 a 39 del Manual de Funciones) se incumple el Decreto
1083 de 2015 porque se estdn aumentando los requisitos exigidos. El Decreto pide Titulo
profesional, titulo de posgrado en la modalidad de especializacion y treinta y siete (37) meses de
experiencia profesional relacionada; y el cargo pide Titulo profesional, titulo de posgrado en la
modalidad de especializacion y sesenta y un (61) meses de experiencia profesional relacionada.

Criterios Resolucién 114 de 2019 (UPRA), Acta de Posesion Nos. 103, 107, 108, 109, 111, 112, 113 de 2019
Manual de Funciones, Resolucion 111 de 2019 (UPRA),
Evidencia Actas de posesion Nos. 103, 107, 108, 109, 111, 112, 113 de 2019.

Resolucién 111 de 2019, Pg. 37 a 39

OBSERVACION No. 12
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Condicién Se evidencia que no se esta cumpliendo el mandato legal de que la Comision de Personal debe
reunirse una vez al mes. Entre dos reuniones consecutivas de la Comisién pasaron casi 3 meses (20
de mayo de 2019 a 16 de agosto de 2019, folios 49 y 50). A 30 de octubre de 2019 no se evidencia
que se haya realizado una nueva reunién después de la de agosto 2019. Esto evidencia un
desconocimiento de un requisito normativo y de la integralidad de las funciones de la Comision que
puede ser sancionado por la Comision Nacional del Servicio Civil. La Comision de Personal tiene
muchas funciones vy tiene la responsabilidad de desempefiarlas de manera adecuada, por lo que
debe planificarse dentro de la gestién de Talento Humano la realizacién de las reuniones de la
Comisién de manera que se garantice el cumplimiento cabal de sus obligaciones.

Criterios Ley 909 de 2004, Articulo 16. Las Comisiones de Personal.

“1. En todos los organismos y entidades reguladas por esta ley debera existir una Comisién de
Personal, conformada por ...” “...Esta Comisién se reunira por lo menos una vez al mes y sera
convocada por cualquiera de sus integrantes o por el jefe de personal de la entidad u organismo o
quien haga sus veces, quien seré el secretario de la misma y llevara en estricto orden y rigurosidad
las Actas de las reuniones”.

Evidencia Carpeta Actas de Comision de Personal 2017 — 2019, folios 49 y 50

Recomendaciones para el componente de Ingreso:

Establecer en el procedimiento controles asociados al cumplimiento de criterios normativos y de garantizar la
adecuada gestion del ingreso en el marco del MIPG.

Las pruebas de competencias que se realizan en el Departamento Administrativo de la Funcion Pablica son insumos
clave para la vinculacién de funcionarios de libre nombramiento y remocién, pero a pesar de ser documentos externos
deben tener también una revision integral. Aunque el resultado de las pruebas es un insumo de fuente externa, es
importante revisarlo para garantizar la confiabilidad del proceso. Por lo tanto, dentro de los controles a establecer,
seria importante incluir la revision integral de los documentos externos recibidos.

c. Desarrollo

c.1. Capacitacion

OBSERVACION No. 13
Condicién No existen criterios técnicos para disefiar actividades de capacitacion y enmarcarlas en los ejes
tematicos establecidos por la Resolucién 390 de 2017 (DAFP), asi como no existen criterios para
incluir las actividades de talento humano en el marco de las rutas de creacion de valor que arroja el
autodiagnostico de talento humano.

Los planes de talento humano deben publicarse en la pagina web de la entidad a mas tardar a 31
de enero de cada afio. Dentro de esos planes se encuentra el Plan Institucional de Capacitacion
(PIC), que debe ajustarse a lo indicado en la Guia del Plan Nacional de Formacion y Capacitacion
(PNFC) en cuanto a su estructura y metodologia. Dentro de los requerimientos del PNFC, se
encuentra el de construir el PIC sobre la base de un Diagndstico de Necesidades de Aprendizaje
Organizacional (DNAOQO). Si bien en el plan estratégico de talento humano se menciona un
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diagndstico de necesidades de capacitacion (Pg. 40, numeral 7.3), no hay evidencia de la aplicacion
de la encuesta ni de su contenido, ni de su ajuste a las directrices del PNFC, ni tampoco de cémo
los resultados de esa encuesta contribuyeron a construir el Plan de Capacitacion.

Aunque una de las obligaciones especificas del contrato CO1.PCCNTR.570193 de 2018 era
"Elaborar el diagnostico de necesidades de aprendizaje organizacional (DNAQO)", no se observo
como ese diagnostico fue incorporado al Plan de Capacitacién, a pesar de que debe ser un insumo
fundamental para su construccion. En la entrevista de auditoria fue solicitado de manera especifica
pero no se aporté a la documentacion revisada.

En la medida en que el Plan no se basé en un Diagndstico de Necesidades de Aprendizaje
Organizacional, el seguimiento a la capacitacion solo se realiza con base en el indicador de
actividades realizadas sobre actividades programadas. Si bien el plan de capacitacién se ajusto a
los ejes tematicos establecidos en el Plan Nacional de Formacién y Capacitacién (PNFC), no se
evidencian metodologias para la evaluacion de la capacitacién como lo plantea la guia del PNFC.
No estan establecidos los criterios para determinar las actividades a incluir en el marco de los ejes
tematicos establecidos por el Plan Nacional de Formacién y Capacitacion.

Dado que no hay brechas de capacitacién identificadas, no se puede hacer trazabilidad y se
presenta dificultades para la medicion de impacto con las actividades de capacitacion disefiadas.
No se evidencia el cierre de brechas ni medicién de la eficacia de la capacitacién, no se puede
saber si estan aportando realmente a disminuir las necesidades de la UPRA y a lograr la mision
institucional. No se encontraron tampoco actividades de capacitacion internas que evidencien la
implementacién de una estrategia de Aprendizaje Organizacional.

Lo expuesto anteriormente incrementa el riesgo de estancamiento o deterioro del desempefio por
la falta de desarrollo o fortalecimiento de las competencias necesarias.

El procedimiento de “Desarrollo Integral de Funcionarios” no se actualiza desde 2016 y no se le han
incluido las fechas y los parametros establecidos por el Decreto 612 de 2018.

Criterios Decreto 1567 de 1998, Articulo 11. Obligaciones de las Entidades. Es obligacién de cada una de
las entidades:
a. Ildentificar las necesidades de capacitacion, utilizando para ello instrumentos técnicos que
detecten las deficiencias colectivas e individuales, en funcion del logro de los objetivos
institucionales;

Manual Operativo de MIPG Pg. 22 y siguientes

Resolucién 390 de 2017 (DAFP), Plan Nacional de Formacion y Capacitacién: Incluir contenidos
que impacten las tres dimensiones de las competencias (ser, hacer y saber) en cada uno de los tres
ejes tematicos, de acuerdo con el Diagndstico de Necesidades de Aprendizaje Organizacional:

Guia Metodoldgica para la implementacién del Plan Nacional de Formacion y Capacitacion (PNFC),
Pags. 31 a 37, 48 a 51 y Pg. 16: “Los programas elaborados por las entidades deben responder
efectivamente a las necesidades de aprendizaje diagnosticadas. El éxito de los programas
disefiados por las entidades estara delimitado por resultados de aprendizaje. Estos se entenderan
como el conjunto de criterios determinados como conocimientos y habilidades que el servidor debe
poseer después de haber cursado algun programa de aprendizaje (induccién-reinduccion,
capacitacién o entrenamiento). Asi las cosas, las gestiones que adelanten las entidades publicas
en materia de aprendizaje organizacional, contribuiran al logro de sus objetivos y metas de manera
efectiva. Los programas de aprendizaje deben estar orientados a todas las personas que estan
involucradas en su consecucién de manera directa o indirecta. Precisamente, la actualizacion del
Plan Nacional de Formacién y Capacitacion establece la importancia de incluir a todas las personas
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en los diferentes procesos de aprendizaje que contribuyan a un mejor desempefio individual y
organizacional”.

Guia de Gestion Estratégica de Talento Humano, DAFP, Pg. 50. “El jefe de talento humano debe
entender que su labor es un ciclo constante que requiere iniciar con una adecuada planeacion. Esta
debe corresponder a un analisis juicioso de todas las actividades, responsabilidades y
circunstancias asociadas al talento humano, y debe estar articulada con el direccionamiento
estratégico de la entidad. Las actividades programadas deben ejecutarse de acuerdo con lo
planeado, ademas, deben haber sido previstas en la planeacion y tener un propdésito definido que
contribuya al logro de los objetivos organizacionales. Las personas que participen en cada actividad
planeada deben ser previamente seleccionadas de acuerdo con los objetivos del area y todas las
actividades deben ser registradas y evaluadas. Todo lo ejecutado debe ser coherente con lo
planeado y, por lo tanto, debe revisarse la evaluacion de las actividades para asegurar el logro de
los resultados propuestos. Deben establecerse mecanismos para verificar en qué medida se
lograron los objetivos y hacer seguimiento periddico y permanente”.

Evidencia Plan Estratégico de Talento Humano, retomado de
https://www.upra.gov.co/documents/10184/89881/Plan+Estrategico+2019-1.pdf/fa0dc70e-30bd-
4302-a2a2-79b474fe3258

Plan Estratégico Institucional UPRA 2019, Pg. 33: “Siguiendo las disposiciones de la Ley del Plan
Nacional de Desarrollo 2018-2022, de las Politicas Sectoriales, los proyectos de inversion 2019-
2022 y de la guia de manual operativo del MIPG I, en 2019 se formulara el Plan Estratégico de la
Unidad”.

OBSERVACION No. 14

Condicién Se evidencia que el Plan Institucional de Capacitacion (PIC) se present6 a la Comision de Personal
después de la fecha de publicacion que establece el Decreto 612 de 2018 (31 de enero). Dado que
el propodsito de la presentacion es que la Comisién participe en su elaboracion y evalGe su impacto,
la fecha de presentacion no permite ninguna de estas dos funciones. No se evidencia en actas previas
ni posteriores participacion de la Comision en la elaboracion o en la evaluacién del PIC. Se evidencia
en el Acta (2 de abril) que se present6 el PIC a la Comisién de Personal en esa fecha. En el Acta del
28 de febrero de 2019 también se menciona que "para la reunién de febrero se presentara el PIC por
parte de la Secretaria General". La Comision de Personal, en virtud de su atribucidbn como
representante de los empleados para los temas de Talento Humano, debe participar en la elaboracién
del PIC aportando ideas y propuestas e involucrandose en su implementacion y seguimiento, con el
fin de que el PIC realmente responda a las expectativas de la entidad y de sus funcionarios. Por lo
tanto, la Comision no esta contribuyendo a que el PIC logre sus propositos.

Criterios Ley 909 de 2004. Articulo 16. Las Comisiones de Personal.

h) Participar en la elaboracion del plan anual de formacién y capacitacion y en el de estimulos y en
Su seguimiento;

Decreto 612 de 2018. Fechas de publicacion de los planes

Evidencia Acta de reunion de Comisién de Personal del 2 de abril de 2019, folio 48 de la carpeta de comision
de personal 2017 - 2019. Acta del 28 de febrero de 2019, folio 47

c.2. Bienestar e Incentivos
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OBSERVACION No. 15

Condicién El plan de incentivos no cuenta con las caracteristicas que debe tener todo plan (Manual Operativo
MIPG, Pg. 35; Decreto 1083 de 2015 (Decreto 612 de 2018) Articulo 2.2.22.3.14). No tiene objetivos,
estrategias, responsables, cronograma ni evaluacion. No se ejecuta ni se organizan equipos de
trabajo para poder implementar el Plan en la vigencia siguiente. En el plan no estan establecidos los
incentivos no pecuniarios para el mejor empleado de libre nombramiento de la entidad. No se
evidencia la existencia de plan de incentivos para los mejores equipos de trabajo.

Si bien dentro del Plan Estratégico de Talento Humano se encuentra un Plan de Incentivos (Pg. 53),
compuesto por tres parrafos, la Unica referencia a un Plan es la siguiente: “La Unidad de Planificacion
Rural Agropecuaria, reconocera a los servidores de la entidad incentivos no pecuniarios que
consistiran en un reconocimiento publico, al mejor servidor de la Unidad y al mejor servidor por nivel
jJerarquico, o un reconocimiento con copia a su historial laboral”. Este “Plan” no tiene ningun
desarrollo, ni objetivos, ni ejecucion. La razén, segun la informacion recopilada en las entrevistas de
auditoria, es que esta situacion es una directriz de la Alta Direccidn por las limitaciones normativas
para incorporar a funcionarios provisionales y contratistas. Sin embargo, el Plan de Incentivos es un
requisito normativo, que debe cumplirse con las alternativas que brinda la ley. Su propésito es
reconocer a los mejores funcionarios, y bajo ese precepto pueden trabajarse posibilidades dentro del
marco normativo. De todas maneras, dado que durante el transcurso de la siguiente vigencia se
proveeran de manera definitiva los empleos con funcionarios de carrera, esta limitacién ya no sera
un impedimento para disefiar y ejecutar planes de incentivos.

El plan de incentivos es un requisito normativo que debe articularse con los demas planes de talento
humano, y que busca tener un impacto en el bienestar y en el clima organizacional. Este tema podria
generar una sancién por incumplimiento normativo.

Adicionalmente, dado que el propésito del Plan de Incentivos es propiciar la excelencia en el
desempefio y reconocer a los mejores funcionarios de manera que se incremente el compromiso y
la motivacion en los servidores publicos, la no implementacién de este Plan puede impactar en los
resultados obtenidos en las mediciones de clima organizacional, en las que se evidencia que el
ambiente laboral tiene amplio margen de mejora.

Criterios Decreto 1083 de 2015. Articulo 2.2.10.9 Plan de incentivos institucionales. El jefe de cada entidad
adoptara anualmente el plan de incentivos institucionales y sefialara en él los incentivos no
pecuniarios que se ofreceran al mejor empleado de carrera de la entidad, a los mejores empleados
de carrera de cada nivel jerarquico y al mejor empleado de libre nombramiento y remocién de la
entidad, asi como los incentivos pecuniarios y no pecuniarios para los mejores equipos de trabajo.

Dicho plan se elaborard de acuerdo con los recursos institucionales disponibles para hacerlos
efectivos. En todo caso los incentivos se ajustaran a lo establecido en la Constituciéon Politica y la ley.

Decreto 1567 de 1998. Articulo 16. Componentes del Sistema de Estimulos. El sistema de estimulos
esta integrado por los siguientes componentes:

b. Planes. La organizacion de las acciones y de los recursos para el desarrollo institucional de las
entidades y para el manejo y la promocién del talento humano en funcién de un desempefio efectivo,
estara consignada en sus respectivas programaciones y en éstas se incluiran, en forma articulada,
los planes, programas y proyectos de capacitacion, bienestar e incentivos con el fin de garantizar su
efectivo cumplimiento.

Articulo 29. Planes de Incentivos. Los planes de incentivos para los empleados se orientaran a
reconocer los desempefios individuales del mejor empleado de la calidad y de cada uno de los niveles
jerarquicos que la conforman, asi como el de los equipos de trabajo que alcancen niveles de
excelencia.

Articulo 30. Tipos de Planes. Para reconocer el desempefio en niveles de excelencia podran
organizarse planes de incentivos pecuniarios y planes de incentivos no pecuniarios.

14




INFORME FINAL

Rural Agropecuaric I N T E R NA

Tendran derecho a incentivos pecuniarios y no pecuniarios todos los empleados de carrera, asi como
los de libre nombramiento y remocién de los niveles profesional; técnico, administrativo y operativo.

Manual Operativo MIPG, Pg. 35. “Para la integraciéon de los planes previstos en el Decreto 612 de
2018, para cada uno se podran definir rutas de accion detalladas, de forma articulada y orientada al
direccionamiento estratégico de la entidad”. “Como minimo, estos planes deberan contener, tanto
para los aspectos relacionados con su componente estratégico y misional como con los relacionados
con los planes que se integran en dicho decreto, lo siguiente:

[l Objetivos | Estrategias | Proyectos | Metas [ Acciones (| Productos 1 Responsables []
Cronogramas [ Planes generales de compras que desagreguen los recursos asociados a todas las
fuentes de financiacion [ Distribucion presupuestal de los proyectos de inversiéon [ Indicadores [
Mapas de riesgos”

Evidencia Plan Estratégico de Talento Humano, retomado de

https://www.upra.gov.co/documents/10184/89881/Plan+Estrategico+2019-1.pdf/fa0dc70e-30bd-
4302-a2a2-79b474fe3258

Plan Estratégico Institucional UPRA 2019, Pg. 33: “Siguiendo las disposiciones de la Ley del Plan
Nacional de Desarrollo 2018-2022, de las Politicas Sectoriales, los proyectos de inversion 2019-2022
y de la guia de manual operativo del MIPG I, en 2019 se formulara el Plan Estratégico de la Unidad”.

c.3. Seguridad y Salud en el Trabajo

OBSERVACION No. 16

Condicién Si bien el programa de Seguridad y Salud en el Trabajo (SST) fue revisado en Comité de Direccion
(Reunidn del 23 de agosto de 2019), el cronograma de SST tiene una casilla de aprobacion por el
Director y no se encuentra la firma del Director. Dice que la fecha de elaboracion es del 22 de abril
de 2019 al 10 de mayo de 2019, y la fecha de aprobacién es 3 de septiembre de 2019

Criterios Politica de Gestion Documental, retomado de

https://www.funcionpublica.gov.co/web/mipg
https://www.archivogeneral.gov.co/sites/default/files/Estructura Web/5 Consulte/Recursos/Publicaci
onees/Minimanual TRD.pdf

TRD del proceso de Talento Humano

Evidencia Acta de Comité de Direccién del 23 de agosto de 2019

OBSERVACION No. 17

Condicién Si bien se ha identificado que no se cuenta con personal en situacién de discapacidad en la entidad,
no se evidencia registro del reporte de esta situacion en el SIGEP, lo que incumple el Decreto 2011
de 2017

Criterios “Decreto 1083 de 2015, Articulo 2.2.12.2.3 (Decreto 2011 de 2017) Porcentaje de vinculacion de personas con

discapacidad en el sector publico. .8. Los organismos deberan reportar al Departamento Administrativo de la
Funcion Publica en el primer bimestre de cada afio el cumplimiento del porcentaje de vinculacion de servidores
con discapacidad a través del Sistema de Informacion y Gestién del Empleo Publico - SIGEP.”

Evidencia No existe evidencia del reporte de funcionarios con discapacidad en el SIGEP o enviado al DAFP

OBSERVACION No. 18
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Condicién Se evidencia la aplicacién de la encuesta de riesgo psicosocial, pero no se encuentra un analisis de
los resultados, ni acciones preventivas o correctivas efectuadas ni un plan de intervencion. Esto
puede generar un incremento en el nivel de riesgo psicosocial en la entidad.

Criterios “Resolucion 2404 de 2019, Articulo 3. Periodicidad de la Evaluacion. La evaluacién de los factores de riesgo
psicosocial debe realizarse de forma periddica, de acuerdo con el nivel de riesgo de las empresas.

Paragrafo: Las empresas en las cuales se ha identificado un nivel de riesgo medio o bajo, deben realizar
acciones preventivas y correctivas y, una vez implementadas, realizar la evaluacién correspondiente como
minimo cada dos afios, para hacer seguimiento a los factores de riesgo y contar con informacion actualizada.”

Evidencia Carpeta SST Folios 173 a 182

c.4. Clima organizacional

OBSERVACION No. 19

Condicién Si bien se realiz6 la medicién de clima organizacional en 2019 y se revisaron los resultados por la
Alta Direccion, no se han socializado los resultados ni se han disefiado ni implementado acciones de
mejora. En el Acta del Comité de Direccion No. 17 se plantea que “se espera que se implemente un
plan de accion que mejore el ambiente laboral” (Pg. 2), y que “la representante de GPTW informé
que el paso a seguir es la socializacién de la encuesta y realizacién de una fase de intervencién por
grupos focales” (Pg.2). De acuerdo con la informacién obtenida en la entrevista de auditoria, no ha
sido posible avanzar con la socializacion de los resultados de la medicion de clima organizacional.
Sin esa socializacion, tampoco es posible avanzar con el disefio de acciones de mejoramiento. Los
resultados de la medicién de clima organizacional evidencian la necesidad de intervencion a través
de estrategias que permitan mejorar, en una siguiente medicion, los resultados obtenidos. No hacer
socializacién de los resultados, ni acciones concretas de mejoramiento, puede conducir a un
deterioro del clima organizacional y a baja participacién de los servidores publicos en posibles nuevas
mediciones.

Criterios Decreto 1083 de 2015, Articulo 2.2.10.7 Programas de bienestar de calidad de vida laboral. De conformidad con
el articulo 24 del Decreto-Ley 1567 de 1998 y con el fin de mantener niveles adecuados de calidad de vida
laboral, las entidades deberéan efectuar los siguientes programas:

1. Medir el clima laboral, por lo menos cada dos afios y definir, ejecutar y evaluar estrategias de intervencion.

Acta del Comité de Direccion No. 17, 14 de agosto de 2019

Evidencia Carpeta “Anexos Plan Estratégico”, Acta de Comité de Direccién No. 17 (14-Ago-2019) donde se
revisan los resultados de la medicién de Clima

c¢.5. Evaluacién del Desempefio

OBSERVACION No. 20

Condicién En el Informe de Evaluacion de Desempefio se plantea: "Esta evaluacion del desempefio laboral de
los servidores de carrera administrativa no generé insumos para el plan de capacitacion ni planes de
mejoramiento individual, si contribuyé al cumplimiento de los indicadores y no de las metas
institucionales" (Pg. 8). No se evidencia la fuente de esta afirmacion ni tampoco se evidencian
acciones para corregir un tema clave como que el desempefio individual no contribuye a las metas
institucionales.
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En el mismo Informe se plantea también: "Frente a la medicion de competencias comportamentales
no hay soportes tanto en los gerentes publicos como en los servidores de carrera frente a la conducta
asociada". (Pg. 9). Aunque se plantea de manera contundente esta aseveracion, no se asocian ni se
evidencian acciones de mejoramiento sobre el tema. En el proceso no se realizan acciones de mejora
ni se utilizan los insumos resultantes de las mediciones para identificar posibilidades de optimizar los
resultados obtenidos. La planificacién del proceso no se articula con la planeacidn institucional.

Aungue se detectan situaciones no deseadas, tal como que las competencias comportamentales que
debe tener todo servidor publico evidenciadas en su proceso de evaluacion de desempefio no tienen
soportes, no se toman las acciones de mejoramiento correspondientes. El proceso de Talento
Humano se encuentra desarticulado de la planeacion institucional, lo que dificulta que Talento
Humano se convierta en un proceso estratégico y que logre sus propdsitos. La planificacién del
proceso no sigue el ciclo PHVA, y eso genera estancamiento o deterioro en la gestion. Si se evidencia
que no hubo contribucién a las metas institucionales, y que a pesar de esa conclusién no se
generaron acciones de mejora, es practicamente como si el proceso fuera irrelevante para la entidad.

Criterios

Acuerdo 6176 de 2018, Articulo 7. COMPROMISOS DE MEJORAMIENTO. Si durante el periodo de evaluacion,
el evaluador evidencia que existen aspectos a mejorar, podra suscribir compromisos de mejoramiento individual
basados en el seguimiento a los avances de los planes institucionales o metas por areas, dependencias, grupos
internos de trabajo y procesos o indicadores de gestion y las evidencias sobre el desarrollo de los compromisos
concertados.

Acuerdo 6176 de 2018, Articulo 7. Anexo Técnico y Definiciones.

Responsabilidades del Jefe de la de Unidad de Personal o quien haga sus veces.

Disefiar y administrar el programa de capacitacion en materia de Evaluaciéon del Desempefio Laboral.

Tener en cuenta los resultados de la Evaluacion del Desempefio Laboral, para establecer los planes de:
Estimulos, Capacitacion y Bienestar de la entidad.

Decreto 1083 de 2015, Articulo 2.2.5.1.5. Procedimiento para la verificacién del cumplimiento de los requisitos.

Corresponde al jefe de la unidad de personal o quien haga sus veces, antes que se efectle el nombramiento:

1. Verificary certificar que el aspirante cumple con los requisitos y competencias exigidos para el desempefio
del empleo por la Constitucion, la ley, los reglamentos y los manuales de funciones y de competencias
laborales.

Decreto 815 de 2018. Competencias comportamentales de los servidores publicos

Evidencia

Informe de evaluacién de desempefio 2018 - 2019, retomado el 21/10/2019 de:
https://www.upra.gov.co/documents/10184/89881/Informe+EDL.pdf/e358a9db-ad23-48d1-951f-
4db7579805a8

OBSERVACION No. 21

Condicién

No hay criterios unificados para el seguimiento del desempefio ni para el otorgamiento de incentivos
al mejor funcionario de libre nombramiento, asi como falta de procedimientos estandarizados
(criterios unificados) y socializados para la realizacién de las actividades del proceso de Talento
Humano.

Esto podria generar dificultades legales si se llegase a presentar una reclamacién por una evaluacion
de desempefio.

Se encontrd evaluacién a un Asesor grado 12 (Emiro Diaz, funcionario vinculado en un cargo de libre
nombramiento) con los instrumentos de evaluacién de la CNSC (Historia laboral, Folios 152 a 160:
evaluacion CNSC febrero 2018). Y adicionalmente hay una evaluacién aparte para prima técnica
(Folio 170: evaluacion diciembre 20 de 2018).

Criterios

“Decreto 1083 de 2015, Articulo 2.2.10.10. Otorgamiento de incentivos. Para otorgar los incentivos, el nivel de
excelencia de los empleados se establecera con base en la calificacion definitiva resultante de la evaluacion del

desempefio laboral y el de los equipos de trabajo se determinard con base en la evaluacién de los resultados
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del trabajo en equipo; de la calidad del mismo y de sus efectos en el mejoramiento del servicio; de la eficiencia
con que se haya realizado su labor y de su funcionamiento como equipo de trabajo.

PARAGRAFO. El desempefio laboral de los empleados de libre nombramiento y remocién de Gerencia Publica,
se efectuard de acuerdo con el sistema de evaluacion de gestion prevista en el presente Titulo. Los demas
empleados de libre nombramiento y remocion seran evaluados con los criterios y los instrumentos que se aplican
en la entidad para los empleados de carrera.”

Concepto 16871 de 2016 DAFP

Evidencia Historia laboral Emiro Diaz, folios 152 a 160y 170

c.6. Nomina y temas administrativos

OBSERVACION No. 22

Condicién A partir de la revision de la nédmina desde una perspectiva administrativa y procedimental, se
evidencia que el riesgo de inconsistencias, incumplimientos normativos y eventuales sanciones es
muy alto, entre otras cosas por las siguientes:
- Si bien la ndomina tiene un procedimiento establecido de elaboracion, no se implementan
controles ni acciones orientadas a reducir el riesgo de inconsistencias. Aunque hay una persona
responsable de las labores de ndbmina, y en el procedimiento estdn establecidas las revisiones
necesarias para verificar que el proceso funcione, estas revisiones no se implementan
adecuadamente.
- Las revisiones en el procedimiento las hace el técnico de némina, pero en el manual de
funciones estan en cabeza del profesional especializado. Esas revisiones las realiza la lider del
proceso solo en ocasiones, a pesar de que la funcién No. 5 del Profesional Especializado 2028-
20 es “Adelantar la revision de la liquidacion de la némina periddica de acuerdo con los
procedimientos establecidos”, y es solo una verificacion de que las novedades existentes estén
completamente ingresadas. No es una revision continua ni conlleva una responsabilidad
establecida. Eventualmente, cuando en esa revision se encuentran errores, no se generan
correcciones oportunas.
- Los actos administrativos que se generan como consecuencia de la nGmina no pasan por un
proceso de revisién, pues no hay controles establecidos para garantizar que sean correctamente
elaborados. Asi por ejemplo, las resoluciones 156 y 167 de 2019, que conceden licencias por
enfermedad general, se basan en considerandos normativos totalmente diferentes, con modelos
de resolucién diferentes.
- No existe un procedimiento ni se hace un seguimiento adecuado a las incapacidades: existe
un archivo denominado “Excel seguimiento incapacidades” que a la fecha de este informe solo
cuenta con la informacion diligenciada hasta abril 2019, lo que puede ocasionar dificultades de
tipo fiscal en el cobro de valores por este concepto. En ocasiones, segun la entrevista de
auditoria, las incapacidades no quedan liquidadas en el mes que corresponde por los plazos
limite y eso implica que puede incrementarse el valor y los trdmites correspondientes.
- Existen unos requisitos normativos para efectuar el cobro de incapacidades y es importante
establecer que incapacidades ya tienen mas de 3 afios y cuales son de dificil recuperacién para
realizar andlisis y determinar acciones a seguir (Articulo 28 de la Ley 1438 de 2011)
- No existen tiempos limite para la recepcion de novedades que permitan la elaboracion y
revision oportuna de la némina, lo que aumenta el riesgo de inconsistencias por la necesidad de
incluir novedades en plazos limite.
- Se evidencian en la entrevista de auditoria que se presentan inconsistencias constantemente
con la PILA, asi como diferencias de valores entre el SIIF y la ndmina. Aunque esto se detecta
en Contabilidad, el sistema continla generando inconsistencias, y a pesar de haber reportado la
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falla a Heinsohn (proveedor del software del SIGEP, aplicativo usado para la némina) no se ha
solucionado.

- Los soportes de la nébmina no estan firmados, ni figura en ellos constancia de la revision ni
de la elaboracion, lo que impide la adecuada trazabilidad de los soportes y la verificacion de la
responsabilidad de quienes participaron en el proceso.

- Se evidencia que la persona que elabora la ndmina ha recibido la capacitacion del proveedor
del software, mas no de Talento Humano, y no hubo una adecuada entrega del cargo por parte
de la persona que la precedié. Esto, sumado a la falta de revisiones, genera un incremento
importante en la probabilidad de materializacion del riesgo.

Criterios Ley 909 de 2004, Articulo 15
Guia Régimen prestacional y salarial de los empleados publicos del orden nacional, DAFP, agosto
2019
Decreto 1011 de 2019
Evidencia Procedimientos en SEA
Entrevista de Auditoria
Reporte de tesoreria sobre ajustes
OBSERVACION No. 23
Condicién Entrega de la dotacién de vestido y calzado de labor tiene unos plazos establecidos por la
normatividad vigente. Para el periodo enero - abril de 2019, debié haberse entregado el 30 de abiril,
y se entregd el 5 de julio. Esta situacion genera un incumplimiento normativo y evidencia tanto
deficiencias en la planificacién del proceso como exposicion a sanciones laborales y fiscales.
Criterios Decreto 1978 de 1989, por la cual se reglamenta parcialmente la Ley 70 de 1988.
“Articulo 1°. Los trabajadores permanentes vinculados mediante relacion legal y reglamentaria o por
contrato de trabajo...” “..tendrén derecho a que la respectiva entidad les suministre en forma gratuita,
cada cuatro (4) meses, un par de zapatos y un vestido de trabajo.
Articulo 2°. El suministro a que se refiere el articulo anterior debera hacerse los dias 30 de abril, 30
de agosto y 30 de diciembre de cada afio. ...”
Evidencia Historia laboral José Bernardo Londofio: Folio 138: entrega de dotacién. Se entregan en un oficio

dos periodos.
Historia laboral Alvaro Estupifidn: Folio 433: entrega de dotacion. Se entregan en un oficio dos

periodos.

Recomendaciones para el componente de Desarrollo:

Dado que el Articulo 3 de la Ley 1960 de 2019 abrio la posibilidad de otorgar capacitacion a todos los funcionarios
independientemente de su tipo de vinculacion, el plan de capacitacion y formacion podra elaborarse a partir de un
diagnostico de las necesidades reales de aprendizaje de todos los servidores publicos, y podra contemplar acciones
integrales que cubran las brechas identificadas para mejorar el rendimiento individual y organizacional, involucrando
metodologias de planeacién y de seguimiento al desempefio que permitan articular la planeacion institucional con la
planeacién individual.

Las observaciones presentadas en varios criterios normativos y aspectos de gestién deben ser analizadas para
incorporar las responsabilidades y controles completos en la actualizacion del proceso y demas documentos
asociados, ya que lo expuesto anteriormente no contribuye a la adecuada implementacion del MIPG.
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d. Retiro

OBSERVACION No. 24

Condicién No se han implementado actividades para planificar el retiro de los servidores publicos de la entidad,
como lo establece la Guia de Gestion Estratégica de Talento Humano y el correspondiente
autodiagnostico, con excepcion de la preparacion para los prepensionados.

Si bien en las historias laborales de exfuncionarios existen informes de gestion (sin firma), no se
encontraron actas de entrega de cargo (aunque hay actas de entrega de bienes), ni existe un
procedimiento de desvinculacion ni de aceptacion de renuncia. No existen controles para verificar la
entrega del cargo. “Los funcionarios que se retiran no hacen lo que se les pide en el oficio de
aceptacion de renuncia por la premura de irse: se hace necesario a veces aceptarles la renuncia de
un dia para otro” (Fuente: entrevista de auditoria).

La carta de aceptacion de notificacion de la resolucion de liquidacion via correo electrénico de Rubén
Pefia no esta fechada. La notificacidn de la resolucion de aceptacién de renuncia de Diana Estepa
(Resolucién 131 de 2019), documento que indica los documentos a entregar para el retiro del cargo,
se envia el 15 de agosto de 2019, después de que la persona ya se ha retirado del empleo (13 de
agosto de 2019). La declaracion de bienes y rentas de Diana Estepa al momento de su retiro no esti
fechada.

Criterios “Decreto 1083 de 2015, Articulo 2.2.11.1.9. Abandono del cargo. El abandono del cargo se produce cuando un

empleado publico sin justa causa:

3. No concurra al trabajo antes de serle concedida autorizacion para separarse del servicio o en caso de
renuncia antes de vencerse el plazo de que trata el presente decreto.

Ley 734 de 2002, Articulo 34. Articulo 34. Deberes. Son deberes de todo servidor publico:

4. Custodiar y cuidar la documentacioén e informacién que por razén de su empleo, cargo o funcién conserve
bajo su cuidado o a la cual tenga acceso, e impedir o evitar la sustraccion, destruccién, ocultamiento o
utilizacién indebidos.”

Guia de Gestion Estratégica del Talento Humano, Pg. 58. “Contar con mecanismos para transferir el
conocimiento de los servidores que se retiran de la entidad a quienes contintan vinculados”

Evidencia Entrevista de auditoria. Historias laborales de Rubén Dario Pefia Sierra y de Diana Fernanda Estepa
Cérdenas.

Recomendaciones para el componente de Retiro:

Deben adelantarse acciones para organizar el retiro de los funcionarios, de manera gue se garantice tanto la retencién
del conocimiento como el ajuste de los tramites de desvinculacion a la normatividad existente.

14.7 Oportunidades de mejora

Se recomienda replantear la organizacion de los archivos de capacitacion, para darle mayor coherencia y estructurar
aparte los temas de induccidn, reinduccion y capacitacion. Esto con el fin de facilitar la trazabilidad, el seguimiento y
el andlisis. Se recomienda también guardar las presentaciones en Power Point en un repositorio digital, garantizando
la trazabilidad, para evitar el uso inadecuado del papel, asi como en la carpeta SST hay varios formatos en blanco
gue se pueden soportar en digital para ahorrar papel (folio 51 a 53) o son ilegibles (folios 56 a 66).

Es importante incluir en el manual de funciones las competencias transversales establecidas en la Resolucién 667 de

2018 (DAFP), asi como revisar si existen cargos que ameriten la inclusion de las competencias archivisticas
establecidas en la Resolucion 629 de 2018 (DAFP).
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Para poder lograr de manera adecuada la desagregacién de la planeacién, y el seguimiento al desempefio de los
funcionarios, es importante considerar alternativas para revisar y medir periédicamente el desempefio de los
funcionarios vinculados en provisionalidad, pues representan mas del 70% de la planta de personal. Actualmente sélo
se evalla el desempefio de los funcionarios de carrera administrativa y de los de libre nombramiento que cuentan con
prima técnica.

Si bien normativamente es obligatorio realizar solamente la evaluacion de desempefio de los funcionarios de carrera
y de los gerentes publicos, y pareciera haber un vacio normativo con relacion al seguimiento al desempefio de los
demas funcionarios, existen criterios de gran importancia® que plantean la relevancia de evaluar a todas las personas
que de una u otra forma contribuyen a la obtencion de los propésitos misionales. Estos criterios enfatizan la necesidad
de contar con instrumentos de planeacion que desagreguen la planeacion institucional en compromisos individuales
gue generen articulacion. Desde calidad (1ISO9001:2015, numerales 7.2 y 7.3), la contribucién de todas las personas
gue participan en la generacion de los servicios de la entidad debe ser asegurada, sin considerar el tipo de vinculacion.
Una entidad publica no puede lograr sus propésitos si no se hace seguimiento al desempefio de todas las personas
gue participan en el proceso.

14.8 Riesgos
Se identificaron posibles riesgos asociados a la gestién del proceso:

- Planeacion: disefio de acciones desarticuladas de la planeacién institucional

- Ingreso: incumplimiento normativo o vinculacién de funcionarios sin las competencias necesarias

- Capacitacion: desperdicio de recursos por implementacién de acciones que no estén orientadas hacia la
disminucién de brechas de competencias

- Bienestar e incentivos: desmotivacién o falta de compromiso en los funcionarios por no identificar sus necesidades
y expectativas

- Clima organizacional: desmejoramiento del ambiente laboral

- Seguridad y salud en el trabajo: incremento del riesgo psicosocial

- Evaluacién del desempefio: disminucion del rendimiento laboral causado por una planeacion desarticulada

- Nomina y temas administrativos: aumento de las inconsistencias por deficiencias en la planeacion, ejecucién y
verificacion de las actividades que impacten el manejo adecuado de recursos econémicos

- Retiro: pérdida de conocimiento institucional necesario para la gestién

Esta informacién es uno de los insumos (desde el alcance de auditoria) para que el responsable funcional y lider de
la gestion de talento humano revise y analice con su equipo de trabajo para optimizar los recursos, controlar la gestion
y mejorar la implementacion de la Dimension de Talento Humano en el marco de MIPG.

15. Recomendaciones.

Las recomendaciones sobre cada componente se encuentran al final de las observaciones en cada etapa del proceso.

1 Criterio Unificado Comisién Nacional del Servicio Civil, 5 de julio de 2016
Sentencia 00129 de 2018 Consejo de Estado, 16 de agosto de 2018
Concepto 16871 de 2016 Departamento Administrativo de la Funcidn Publica, 28 de enero de 2016
Circular 001 de 2018, Consejo para la Gestion y el Desempefio Institucional
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Adicionalmente, es importante considerar que la entidad debe empezar a prepararse para los cambios que se van a
generar con la realizacion de los concursos de carrera administrativa. Desde el area de talento humano se han
adelantado las acciones pertinentes ante la Comision Nacional del Servicio Civil, lo que permite pensar que en un
futuro cercano se implementen los concursos y, como resultado de ellos, la entidad provea sus vacantes definitivas
con listas de elegibles. Esto tiene varias implicaciones para las que la entidad debe empezar a prepararse y no se
evidencian acciones en ese sentido. Asi, por ejemplo, debe trabajarse la gestion del conocimiento para garantizar que
la eventual salida de personal no afectara el desarrollo de los procesos, deben prepararse procesos de induccion
efectivos, debe fortalecer el proceso de vinculacion para garantizar que no se presenten errores en el ingreso de los
nuevos funcionarios, debe consolidar el proceso de evaluacion del desempefio para asegurar el adecuado proceso
de periodo de prueba de las personas que ingresan, etc. Es decir, el area de talento humano debe fortalecerse v,
como ya se ha planteado, constituirse en un proceso estratégico para la entidad.

16. Conclusiones de la auditoria.

El proceso no tiene una orientacién estratégica, con visidn gerencial, que articule los instrumentos y los programas
para realizar una gestion integrada del talento humano. Se evidencian esfuerzos por dar cumplimiento a los
requerimientos normativos, pero esos esfuerzos generan resultados desarticulados, sin mediciéon de impacto y sin
evidencia de la contribucién del proceso. Seria importante implementar dentro del proceso las directrices del PHVA
de MIPG, expresado en las dimensiones 2, 3 y 4, de manera que tanto la planeacién y la ejecucién como el
seguimiento y la evaluacion de lo planificado se realicen de manera articulada con la planeacién institucional.

Se debe trabajar de manera integral para cumplir la meta del cuatrienio de avanzar 10 puntos en los resultados del
FURAG. Este avance debera ser una consecuencia de las mejoras del ciclo PHVA del proceso. Talento Humano tiene
una gran responsabilidad porque los puntajes de las politicas a su cargo estan en el quintil 1 (el mas bajo), y requieren
disefiar e implementar acciones contundentes para avanzar.

Las responsabilidades se perciben como poco claras en los integrantes del proceso, por lo que es pertinente que la
Alta Direccion asigne responsabilidades claras con una delegacién especifica de atribuciones, se lideren las
actividades para que la fase de organizacion del proceso se realice de forma mas articulada y se visibilicen los efectos
a nivel institucional. El disefio estructural permite que se diluyan las responsabilidades correspondientes e impiden
gue el proceso alcance un nivel estratégico como lo exigen las politicas en la materia. Este asunto es critico para el
mejoramiento continuo del proceso se hace necesario, que permita establecer un mecanismo de medicién de
resultados y un seguimiento a la gestién, asi como enfocarse en lograr que el proceso de gestién del talento humano
adquiera un nivel estratégico en la entidad y establecer proceso de ajuste institucional.

Fue evidente a lo largo del proceso de auditoria que la informacién del proceso no esta organizada de manera clara
y confiable, dificultando el acceso a los documentos solicitados, lo que va en contravia de las politicas de transparencia
y de seguimiento al desempefio institucional involucradas en MIPG. Sin embargo, durante la fase de entrevista de la
auditoria se recibieron las aclaraciones pertinentes.

Se evidencia que las personas que participan en el proceso apuntan a contribuir activamente para lograr los objetivos,
y que se cuenta con fortalezas en términos de conocimiento de los procesos, esfuerzo por cumplir con los lineamientos
normativos, establecimiento de mecanismos de seguimiento y organizacién en el manejo de las historias laborales.

La gestion de ndmina y seguridad social es un tema que debe ser revisado y priorizado dentro del proceso, pues los
mayores riesgos estan asociados a este tema en la medida en que involucra el manejo de recursos publicos con un
objeto claro que debe ser efectivamente controlado y garantizado.

Finalmente, es necesario priorizar la identificacion de los riesgos del proceso y establecer los controles adecuados

para reducir la probabilidad de que se materialicen. Este tema es critico porque la falta de seguimiento, de revisiones
y de controles puede producir inconvenientes severos en el corto plazo.
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