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PRESENTACIÓN

La Oficina de Control Interno en cumplimiento de su rol de “Evaluación y Seguimiento
” debe desarrollar sus actividades de evaluación de manera planeada, documentada, organizada, y sistemática, en el marco del Sistema de Control Interno.

Es importante resaltar que este rol debe desarrollarse de manera objetiva e independiente, pues su propósito es realizar la evaluación y emitir un concepto acerca del funcionamiento del Sistema de Control Interno, de la gestión desarrollada y de los resultados alcanzados por el IDRD; que permita generar recomendaciones y sugerencias que contribuyan al fortalecimiento de su gestión y desempeño. 

En virtud de lo anterior y dando cumplimiento al Plan Anual de Auditoría 2019, la Oficina de Control Interno desarrolló auditoría al Proceso Gestión de Talento Humano para lo cual el líder del proceso y su equipo de trabajo suministraron la información sobre la cual se fundamentan las conclusiones de este informe.

El presente informe contiene los resultados finales de la auditoría realizada al proceso mencionado, incluyendo: 1) Los aspectos satisfactorios en relación con los criterios de auditoría definidos; 2) Las oportunidades identificadas cuya implementación contribuiría a mejorar la gestión y el desempeño del proceso y 3) Aquellas situaciones sobre los cuales es necesario implementar acciones de mejoramiento, por cuanto se alejan del deber ser considerado en los criterios de auditoría.

OBJETIVO GENERAL

Evaluar la gestión realizada por el Proceso Gestión de Talento Humano en cuanto a la calidad de vida laboral, capacitación y provisión de cargos vacantes; teniendo en cuenta la puesta en práctica de la Dimensión No.1 del Modelo Integrado de Planeación y Gestión – MIPG.
OBJETIVOS ESPECÍFICOS
1. Evaluar la gestión realizada en cuanto a la aplicación en el Instituto de la encuesta “Necesidades de Bienestar”, con el fin de verificar las acciones tomadas y ejecutadas por parte del Proceso Gestión de Talento Humano en materia de las necesidades de bienestar, teniendo en cuenta los resultados de la misma.

2. Evaluar la planeación, ejecución y resultados del Plan de Capacitación Institucional – PIC, con el fin de verificar que se encuentre conforme a la consolidación y clasificación de los requerimientos manifestados por las dependencias del Instituto.

3. Evaluar la relación de cargos vacantes, la gestión realizada por parte del Proceso Gestión de Talento Humano y el tiempo de permanencia sin proveer teniendo en cuenta las situaciones que puedan presentarse.
CRITERIOS DE AUDITORÍA IDENTIFICADOS

De acuerdo con los objetivos de la auditoría, los criterios sujetos a verificación fueron los siguientes:

Calidad de Vida:

La Entidad debe formular e implementar un programa de Bienestar que responda a estudios técnicos, atendiendo a las necesidades manifestadas por los funcionarios del Instituto con el fin de:  

· Contribuir en la promoción y construcción de un mejor nivel educativo, recreativo, habitacional y de salud de los empleados y de su grupo familiar.

· Propiciar condiciones en el ambiente de trabajo que favorezcan la creatividad, identidad y participación de los empleados de la entidad. 

· Generar actitudes favorables frente al servicio público y al mejoramiento continuo de la entidad.
· Desarrollar valores organizacionales en función de una cultura del servicio público. 
· Identificar las necesidades y expectativas de los empleados, determinar actividades y grupos de beneficiarios bajo criterios de equidad y eficiencia.
Fuentes de criterio:

· Artículos 20, 21 y 25 del Decreto Ley 1567 de 1998. 
· Artículo 74 del Decreto 1227 de 2005.
Capacitación:
El Instituto debe identificar las necesidades de capacitación en función del logro de los objetivos institucionales y formular el PIC con los lineamientos impartidos por el Gobierno Nacional.

Así mismo, programar las actividades de capacitación y ejecutarlas con el apoyo de sus facilitadores internos o de otras entidades y evaluar su impacto aplicando instrumentos técnicos e involucrando a los funcionarios.

De igual manera el Instituto debe diseñar programas de inducción y reinducción conformes a la normativa e impartirlos a sus funcionarios.
El Instituto debe elaborar, revisar y firmar comunicación solicitando a las dependencias y/o áreas la formulación de los proyectos de aprendizaje; así mismo, en caso de que no se recibida dicha información o que la misma presente inconsistencias para que realicen los respectivos ajustes.
Fuente de criterio: 

Artículo 11 del Decreto 1567 de 1998.
Procedimiento Capacitación V9
Provisión de Talento Humano:
· Serán funciones específicas del Área de Talento Humano, las siguientes: a) Elaborar el Plan Estratégico de Talento Humano; b) Elaborar el Plan Anual de Vacantes; c) Elaborar los proyectos de plantas de personal.

· El Área de Talento Humano, debe elaborar y actualizar anualmente el Plan de previsión de recursos humanos con el siguiente alcance:
· Cálculo de los empleos necesarios, de acuerdo con los requisitos y perfiles profesionales establecidos en los manuales específicos de funciones, con el fin de atender a las necesidades presentes y futuras derivadas del ejercicio de sus competencias.

· Identificación de las formas de cubrir las necesidades cuantitativas y cualitativas de personal para el período anual, considerando las medidas de ingreso, ascenso, capacitación y formación.

· Estimación de todos los costos de personal derivados de las medidas anteriores y el aseguramiento de su financiación con el presupuesto asignado.
· Cuando la entidad adelante provisión de vacantes a través de encargos, debe verificar que los candidatos acrediten los requisitos para su ejercicio, poseen las aptitudes y habilidades para su desempeño, no han sido sancionados disciplinariamente en el último año y su última evaluación del desempeño es sobresaliente.   
· Para la provisión temporal de cargos de carrera administrativa la entidad debe observar los principios del mérito y publicidad.
· La entidad para efectos de surtir los empleos públicos mediante encargos, debe atender las pautas emitidas por la CNSC.

· El Instituto debe realizar la publicación del (los) empleo (s) vacantes para proveer, verificar si existen servidores que manifiesten interés y que cumplan con los requisitos; en caso de empate deberá dirimirlos de acuerdo a los procedimientos y/o instructivos establecidos. 
Fuente de criterio:
Ley 909 de 2004 Artículos 15, 17, 24 y 28
Procedimientos Provisión del Talento Humano V5

                          Situaciones Administrativas V4

Instructivo Otorgamiento Encargos V3
ALCANCE DE LA AUDITORÍA

La Auditoría se realizó al Proceso Gestión de Talento Humano teniendo en cuenta los procedimientos Calidad de Vida Laboral, Capacitación, y Provisión de Talento Humano; con alcance vigencia enero - diciembre 2018 y enero -junio 2019.
Para el desarrollo de la auditoría se utilizaron muestras aleatorias en los casos en que fue necesario.
LIMITACIONES DEL PROCESO AUDITOR

En el desarrollo de la auditoría, la información fue suministrada de manera incompleta a la Oficina de Control Interno, aspecto que se subsano con posterioridad lo que generó demoras en el análisis y verificación de la misma. 
RESULTADOS DE AUDITORÍA

A continuación, se presentan los resultados de la auditoría practicada de acuerdo con los objetivos específicos establecidos en el Plan de Auditoría: 

· Resultados en relación con el Objetivo Específico 1:  Evaluar la gestión realizada en cuanto a la aplicación en el Instituto de la encuesta "Necesidades de Bienestar", con el fin de verificar las acciones tomadas y ejecutadas por parte del Proceso Gestión de Talento Humano en materia de las necesidades de bienestar, teniendo en cuenta los resultados de la misma.
Teniendo en cuenta que la Gestión Estratégica de Talento Humano debe ser considerada como uno de los activos más importantes que tiene el Instituto, se hace necesario desarrollar políticas y procedimientos para el manejo del Recurso Humano, de tal forma que contribuyan al logro de los objetivos y planes de la entidad, fomentando una adecuada cultura y valores para crear un buen clima organizacional en aras de la integración, participación y el trabajo en equipo para la consecución de un propósito común. 

Ahora bien, considerando el procedimiento “Calidad de Vida Laboral V7”; se solicitó al Proceso Gestión de Talento Humano la información sobre: Cronograma de actividades para la elaboración de la encuesta “Necesidades de Bienestar” vigencia 2018, informe de su resultado, plan de acción derivado y ejecución del mismo; considerando funcionarios y contratistas.
Lo anterior, con el fin de identificar las necesidades de los servidores públicos en materia de bienestar social y las acciones efectuadas en respuesta a dichas necesidades por parte del IDRD. 

La Encuesta fue remitida para su diligenciamiento el 30 de julio de 2018 a través de correo electrónico, a 246 funcionarios de los cuales 147 dieron respuesta, que corresponde al 60% aproximadamente.

Para la vigencia 2018, fueron utilizadas las siguientes preguntas: 

1. Marque, ¿cómo le gustaría obtener la capacitación informal u otra actividad que fortalezca el bienestar suyo o de su grupo familiar?

a. Abono en la tarjeta Compensar.

b. Cursos programados por el IDRD

2. Marque máximo 2 opciones para los Juegos Recreodeportivos Internos en la que esté dispuest@ a participar

a. Rana

b. Bolos

c. Tenis de Mesa

d. Tejo Masculino  

3. Marque 2 actividades que le gustaría disfrutar en el Día de la Familia

a. Sede Campestre Cajicá

b. Sede Campestre Calle 220

c. Cine Combo

d. Pasadía recreativo

4. De las actividades que se vienen realizando, marque una que considere se le debe dar continuidad.

a. Actividades de Integración

b. Novenas Navideñas

c. Juegos Recreo deportivos Internos

5. ¿Qué otra actividad propondría usted para todo el personal que labora en el IDRD?

Estas preguntas estaban orientadas principalmente al fin señalado en el Ítem D del Artículo 21. Finalidad de los programas de Bienestar Social del Decreto 1567 de 1998: 

“Contribuir, a través de acciones participativas basadas en promoción y la prevención, a la construcción de un mejor nivel educativo, recreativo, habitacional y de salud de los empleados y de su grupo familiar.” 

Por lo anterior, no se identificó que el programa de bienestar cubra los demás fines establecidos en el artículo citado; en este sentido, se observa una limitación en la programación de las actividades de Bienestar por cuanto no se recogió todas las necesidades de los servidores frente a los siguientes propósitos de los Programas de Bienestar: 

a. “Propiciar condiciones en el ambiente de trabajo que favorezcan el desarrollo de la creatividad, la identidad, la participación y la seguridad laboral de los empleados de la entidad, así como la eficacia, la eficiencia y la efectividad en su desempeño.

b. Fomentar la aplicación de estrategias y procesos en el ámbito laboral que contribuyan al desarrollo del potencial personal de los empleados, a generar actitudes favorables frente al servicio público y al mejoramiento continuo de la organización para el ejercicio de su función social.

c. Desarrollar valores organizacionales en función de una cultura de servicio público que privilegie la responsabilidad social y la ética administrativa, de tal forma que se genere el compromiso institucional y el sentido de identidad.

e. Procurar la calidad y la respuesta real de los programas y los servicios sociales que prestan los organismos especializados en protección y previsión social a los empleados y a su grupo familiar, y propender por el acceso efectivo a ellos y por el cumplimiento de las normas y los procedimientos relativos a la seguridad social y a la salud ocupacional.”

En consecuencia, se deduce que la Encuesta al preestablecer actividades de bienestar desvirtúa la oportunidad que tienen los funcionarios para manifestar todas sus necesidades, máxime si consideró como única fuente para la definición del Plan de Bienestar los resultados producto de dicha Encuesta, y en consecuencia su formulación se vio limitada. 

· Cronograma de Actividades de Bienestar

Al analizar el cronograma de actividades de bienestar 2018, se evidenció que las necesidades manifestadas por los funcionarios en la Encuesta fueron incorporadas, así:

· Pregunta 1: ítem 3 Capacitación informal 

· Pregunta 2: ítem 5 Juegos Recreodeportivos Internos

· Pregunta 3: ítem 9 Encuentro Familiar

· Pregunta 4: ítem 5 Juegos Recreodeportivos Internos

· Pregunta 5: ítem 4 Evento Familiar de Navidad,

        

    ítem 5 Juegos Recreodeportivos Internos, 

                         ítem 8 Jornada de Integración Mes de Octubre,

                         ítem 11 Exámenes médicos de ingreso y egreso. 

De otra parte y considerando que el Plan de Bienestar 2018 fue aprobado por los miembros de la Comisión de Personal, en reunión del día 30 de agosto de 2018, se advierte que el cronograma de las actividades solo aplicó para el último cuatrimestre, razón por la cual, se observó que los funcionarios no recibieron beneficios por actividades de bienestar en los primeros ocho meses y las actividades fueron socializadas en la medida en que se realizaron.
·   Ejecución de Actividades de Bienestar

Para analizar la ejecución del cronograma de actividades de bienestar se consideró lo reportado en el Informe de Gestión del Talento Humano vigencia 2018 y se observó que los ítems: 2 “Campamento para los hijos de los funcionarios” y 7 “Bono de navidad para hijos de los funcionarios de 0 a 12 años” no fueron reportados por lo que no se tiene certeza si se realizaron; así mismo, no se encontró una descripción detallada de las demás actividades, siendo una fuente incompleta para el análisis y evaluación de las mismas. 

Teniendo en cuenta lo anterior, se observó lo siguiente:

· En la actividad “vacaciones recreativas para los hijos de los funcionarios” se tenía previsto dos programas, uno (1) en cada semestre; no obstante, según Informe de Gestión, las dos jornadas de vacaciones recreativas fueron realizadas en el segundo semestre de la vigencia 2018, lo que demuestra la ausencia de un estudio técnico para definir las fechas en las que realmente se requería realizar esta actividad.

· La actividad “Encuentro Familiar” fue programada para los meses de agosto/octubre 2018 y se ejecutó el día 24 de noviembre de 2018.

· En la actividad “Juegos Recreodeportivos Internos” no se cumplió con el número de participantes que fueron programados, a pesar que el Proceso Gestión de Talento Humano manifestó que correspondía a una estimación realizada con base en el histórico de asistentes de las vigencias anteriores:

	Disciplina deportiva
	No. de participantes programados
	No. de participantes inscritos – Informe de Gestión

	Fútbol
	180
	No reporta

	Voleibol Piso
	50
	No reporta

	Bolos
	90
	Masculino 70 personas

Femenino 31 personas

	Tejo
	40
	17 equipos de 5 personas, 

para un total de 85 funcionarios

	Mini tejo
	40
	8 equipos de 5 personas, 

para un total de 40 funcionarios 

	Tenis de Mesa
	40
	Masculino 14 personas

Femenino 5 personas

	Rana Mixta
	80
	25 equipos conformados por pareja, 

para un total de 50 personas.

	Natación
	60
	No reporta

	Tenis de Campo
	20
	No reporta

	Total
	370
	250


Ahora bien, respecto a las disciplinas deportivas de fútbol, voleibol piso y natación el Proceso de Gestión de Talento Humano mencionó que no se reportaron participantes inscritos por lo siguiente:

· Se realizó la convocatoria donde la mayoría de inscritos eran funcionarios vinculados mediante nombramiento provisional y en la transición de la incorporación de las personas que ganaron la convocatoria No. 431 de 2016, ya no se contó con el número considerable de participantes para su desarrollo. 

· Los beneficiarios de las actividades del Plan de Bienestar se encuentran en un promedio de 45 años de edad que no garantiza las condiciones de salud adecuadas para el desarrollo de disciplinas deportivas de alto impacto, considerando una condición de riesgo de generar accidentes de trabajo. 

· En el caso de tenis de campo, manifestó que el IDRD no cuenta con escenarios propios cercanos a la Sede Administrativa para el desarrollo de la práctica lo que implica costos adicionales.

Analizada esta justificación se evidencia que no se realizó un estudio técnico previo, a los funcionarios en los niveles personal, familiar y social, desde una perspectiva interdisciplinaria de tal forma que se identificaran oportunamente los factores que podrían afectar su bienestar y desempeño laboral y por lo tanto la formulación del Plan de Bienestar.  Esto derivó en los inconvenientes presentados especialmente para aquellas actividades en las cuales se registró una baja asistencia y en aquellas que se cancelaron.
Así mismo, es importante tener en cuenta que el comportamiento de los gustos de los funcionarios ha cambiado, lo que demuestra que es necesario innovar en el planteamiento de nuevas disciplinas deportivas; el realizar este estudio previamente, permitiría identificar el perfil etario con el que se cuenta y programar actividades que garanticen las condiciones de salud adecuadas para el desarrollo de disciplinas deportivas, sin exponer a riesgo de accidente laboral a los funcionarios del Instituto.

Así mismo, el Proceso Gestión de Talento Humano informa que los juegos deportivos coincidieron con la incorporación de las personas que ganaron la Convocatoria efectuada por la Comisión Nacional del Servicio Civil 431 de 2016 y por esto los equipos fueron desarticulados en su momento; razón por la cual llama la atención que no se hubiese promovido activamente para que los nuevos funcionarios participaran en dichos juegos.
Ahora bien, frente a la justificación dada para las actividades de tenis de campo, es importante mencionar que Instituto tiene en los alrededores de la sede administrativa escenarios como el Parque Recreo deportivo el Salitre-PRD y la Unidad Deportiva el Salitre-UDS los cuales cuentan con escenarios que previo trámite con la liga y/o la administración del parque, pueden ser utilizados para realizar estos encuentros deportivos sin generar costos adicionales a la institución. 

· Resultados en relación con el Objetivo Específico 2:  Examinar la planeación, ejecución y resultados del Plan de Capacitación Institucional - PIC. Evaluar la planeación, ejecución y resultados del Plan de Capacitación Institucional - PIC, con el fin de verificar que se encuentre conforme a la consolidación y clasificación de los requerimientos manifestados por las dependencias del instituto...
Teniendo en cuenta el procedimiento “Capacitación V9”; se solicitó al Proceso Gestión de Talento Humano la siguiente información:

· Solicitudes a las áreas referente a la formulación de los proyectos de aprendizaje, matriz de identificación de necesidades de aprendizaje vigencia 2018 y la consolidación de los resultados.
· Plan Institucional de Capacitación – PIC vigencia 2018 y ejecución del mismo; considerando funcionarios y contratistas.
Lo anterior, con el fin de verificar la ejecución de algunas actividades del procedimiento mencionado. A su vez, corroborar si el PIC obedeció a los requerimientos manifestados por las dependencias/áreas del Instituto y analizar la evaluación de impactos realizada por la Entidad. Así las cosas, se presentan a continuación los siguientes resultados:

· Planeación

El IDRD adoptó mediante Resolución Interna el PIC del periodo 2017 – 2018, para lo cual el Proceso Gestión de Talento Humano siguiendo el procedimiento “Capacitación V9” remitió comunicación interna en el último trimestre del año anterior a su aplicación. 
Una vez revisado el Sistema ORFEO, se evidenció que el 6 de diciembre de 2016 fueron remitidas las solicitudes para el diligenciamiento de la “Ficha de Formulación del Proyecto de Aprendizaje en Equipo (versión 3)”, estableciendo como plazo para su envío antes del 10 de enero de 2017 a las siguientes áreas/dependencias, así:

1. Secretaria General

2. Área Contabilidad

3. Área Presupuesto

4. Área de Apoyo a la contratación

5. Área de Costos y Estudios Económicos

6. Área de Desarrollo y Gestión Comunitaria

7. Área Financiera

8. Área Interventoría 

9. Área Sistemas

10. Área de Recursos Físicos

11. Área de Nómina

12. Área Recreación

13. Área Deportes

14. Área Alto Rendimiento Deportivo

15. Área Técnica

16. Oficina Asesora Jurídica

17. Oficina de Control interno

18. Oficina Asesora de Comunicaciones

19. Oficina Asesora de Planeación

20. Promoción de Servicios

21. Administración de Escenarios

22. UCAD

23. Servicios Generales

24. Almacén General

25. Tesorería General

26. Subdirección Técnica de Parques

27. Subdirección Técnica de Recreación y Deportes

28. Subdirección Técnica de Construcciones

29. Subdirección Administrativa y Financiera

De las 29 comunicaciones remitidas, el Proceso Gestión de Talento Humano recibió las respuestas de la siguiente manera:

· Once (11) respuestas mediante memorando (6 fueron radicadas en fechas posteriores al plazo).

· Seis (6) respuestas a través de correo electrónico o compilada con otra área. 

· Doce (12) no registran respuesta, de las cuáles el Proceso Gestión de Talento Humano reitera el 28 de abril de 2017 la solicitud a cuatro (4) de ellas con un plazo de envío hasta el 2 de mayo de 2017; obteniendo respuesta de tres (3) dependencias en fechas fuera de término (10/05/17, 12/05/17 y 6/06/17) y una (1) no contestó. 

Posteriormente, se verificó si en el documento denominado “Consolidación Encuesta de Necesidades de Capacitación-Proyectos de Aprendizaje IDRD 2017” se relacionó toda la información suministrada por las dependencias, observando que algunos temas no fueron incorporados o que no se incluyeron todas las dependencias que lo mencionaron y se encuentran inmersos en otras, tal como se presenta a continuación: 

· En el documento consolidado solo se registró dos (2) temas de capacitación para la Oficina Asesora Jurídica-OAJ:
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Sin embargo, en memorando: 570993 del 23 de diciembre de 2019 de la OAJ, relacionó cuatro (4) temas de capacitación:
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Respecto al tema: “Derecho Constitucional” solicitado por la OAJ, en el consolidado solo se indica a la Subdirección de Parques, quedando inmerso el tema de capacitación en la consolidación, pero no indicando todas las dependencias que lo solicitaron.
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· En el memorando 002983 del 5 de enero de 2017, la subdirección Técnica de Parques, señala los siguientes temas de capacitación: 
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En el documento consolidado no se registró “Técnica de litigio y argumentación”:

[image: image6.png]CONSOLIDADO DE PROYECTOS DE APRENDIZAJE 2017

‘DEPI 3 CNIVEL
TEMAS DE CAPACITACION DEPENDENCIA. | - i pqtico

Trobojor _en pro de un objetivo R OOY | rotesionat Seminario
ipreviamente planificado COMUNITARIA Taller
|Conciliacidn y resolucién de competencias gi::z‘:m Ye;':l?:iﬂ
Derecho urbane ] Se"l':‘:lﬁl‘:rﬁo )
Derecho constitucional Seminario
La Administracién: Control y seguimiento Seai;gio

52 -Opﬁmizcxci-dn de procesos - “é’g‘é’;’{'fgﬁ:;&" [rotesonal B seminaro





Así mismo, se verificó que los temas propuestos en la matriz de consolidación se incorporaran en el contenido temático del PIC, ejercicio que se vio limitado por cuanto no se contó con las denominaciones literales entre las dos fuentes y se asumió en algunas ocasiones, que ciertos temas pertenecieron al proyecto de aprendizaje por deducción, por lo que se concluye que todos los temas de capacitación del consolidado fueron incluidos en el PIC.

Finalmente, de acuerdo con lo informado por el Proceso Gestión de Talento Humano, se utilizan las guías de “Formulación de Planes Institucionales de Capacitación (PIC) con base en Proyectos de Aprendizaje en Equipo (PAE) y el Plan Institucional de Capacitación (PIC) Guía para su evaluación”, y el IDRD emite la Resolución 380 del 31 de mayo de 2017, “por la cual se adopta el Plan Institucional de Capacitación para el período 2017-2018 para los Empleados Públicos del Instituto Distrital de Recreación y Deportes y se reglamenta su ejecución”. 

· Ejecución

Una vez expedida la Resolución por la cual se adoptó el PIC, el Proceso Gestión de Talento Humano informó que revisó el número de solicitantes por temática e incluyó a los funcionarios en los programas respectivos, para ser citados en su momento. 

Verificado el PIC 2017-2018 versus el informe Capacitaciones ejecutadas 2017 y 2018, se observó que los siguientes proyectos de aprendizaje no fueron ejecutados total o parcialmente, según lo planeado:  

-Gestión y Formulación de proyectos: No se encontró evidencia de su ejecución.

-Gestión de proyectos de inversión pública: No se encontró evidencia de su ejecución.

-Gestión eficiente en el manejo del almacén general: No se encontró evidencia de la ejecución del objetivo “Mejorar y actualizar conceptos que contribuyan a la eficiente y efectiva gestión de los inventarios de la Entidad.”
-Gestión de la comunicación: No se encontró evidencia de la ejecución del contenido temático “Fotografía Digital”.

De otra parte, el programa de reinducción no se realizó en la vigencia 2018; si bien es cierto que el Proceso Gestión de Talento Humano informó que se realizó durante la jornada de rendición de cuentas por parte de la Dirección General, sobre proyectos en ejecución del IDRD, ésta no cumplió con los objetivos específicos señalados en el artículo 7 del Decreto 1567 de 1998 para el proceso de reinducción:

1. Enterar a los empleados acerca de reformas en la organización del estado y de sus funciones.

2. Informar a los empleados sobre reorientación de la misión institucional, lo mismo que sobre los cambios en las funciones de las dependencias y de su puesto de trabajo.

3. Ajustar el proceso de integración del empleado al sistema de valores deseado por la organización y afianzar su formación ética.

4. Fortalecer el sentido de pertenencia e identidad de los empleados con respecto a la entidad.

5. A través de procesos de actualización, poner en conocimiento de los empleados las normas y las decisiones para la prevención y supresión de la corrupción, así como informarlos de las modificaciones en materia de inhabilidades e incompatibilidades de los servidores públicos.

6. Informar a los empleados acerca de nuevas disposiciones en materia de administración de recursos humanos.”

Así como tampoco se cumplió lo señalado en el numeral 11.2 de la Resolución Interna 380 del 31/05/2017 en el que se dispuso que en el proceso de reinducción se “incluirán obligatoriamente temas relacionados con la gestión ética y la actualización de nuevas normas y procesos de existir modificaciones a los mismo, en cumplimiento de lo señalado en el Decreto 1567 de 1998.” (subrayado fuera de texto)

Ahora bien, se observó que en la vigencia 2016 tampoco se efectuó reinducción a pesar de que el Proceso Gestión de Talento Humano informó que realizó una jornada de reinducción sobre los Subsistemas de Gestión Ambiental y Seguridad y Salud en el Trabajo, convocándolo mediante memorando 266423 del 27 de junio de 2016 en el que se indicó: “convoca a todos los servidores a asistir a la jornada de sensibilización sobre el Subsistema de Gestión de Seguridad de la Información SGSI”, por cuanto dicho ejercicio tampoco cumplió con los objetivos mencionados en la Ley 1567 de 1998.
· Resultados

Como se señala en el numeral 12 de la Resolución No. 380 del 31/05/2017, el IDRD estableció para evaluar la efectividad y eficacia del Programa de Capacitación y Formación los siguientes indicadores:
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Una vez verificada la ruta en el aplicativo ISOLUCION suministrada por el Proceso Gestión de Talento Humano
 para el análisis de las fichas técnicas de los respectivos indicadores de gestión para la vigencia 2018; se observó que solo se encuentra publicado el indicador Impacto de la capacitación en el desempeño laboral de funcionarios, como se muestra en la imagen:
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Fuente: ISOLUCION con rango de fecha de consulta: 1/01/2018 - 31/12/2018, consultado el 17 de septiembre de 2019 

Con el fin de verificar el indicador: “Satisfacción de la Capacitación Cliente Interno”, se consultó de nuevo en ISOLUCION cambiando el rango de fecha a 17 de septiembre de 2019 y se observaron los siguientes indicadores sin visualizarse el mencionado en la Resolución, como se muestra en la imagen: 
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Fuente: ISOLUCION con rango de fecha de consulta: 17/09/2019, consultado el 17 de septiembre de 2019 

Ahora bien, analizando la fórmula del cálculo del indicador de impacto, se observó que el resultado no entrega una medida real del impacto que las capacitaciones tiene sobre el desempeño de los funcionarios y además está formulado inadecuadamente, por cuanto compara la cantidad de funcionarios que asistieron a las capacitaciones versus la cantidad de funcionarios que fueron evaluados.

Llama la atención que no se aproveche la información que se captura a través del formato “Evaluación de Impacto de la Capacitación”, que tiene definidas cuatro (4) variables que busca “medir el nivel de aplicación en la práctica laboral de conocimiento adquirido durante la capacitación”, las cuales arrojarían un resultado representativo del impacto tanto en el funcionario como en la Entidad:

“
A. Al efectuar retroalimentación con el funcionario, muestra conocimiento sobre el tema de capacitación.

B. El funcionario reconoce la pertinencia y aplicabilidad de la capacitación en el desempeño de sus funciones y el quehacer del área.

C. El funcionario cuenta con las oportunidades y atribuciones para poner en práctica lo aprendido en la capacitación.

D. Se observa un cambio positivo y significativo en el desempeño laboral del funcionario, después de la capacitación (propuestas para la mejora del área o socialización con los compañeros)”

· Resultados en relación con el Objetivo Específico 3:  Evaluar la relación de cargos vacantes, la gestión realizada por parte del Proceso Gestión de Talento Humano y el tiempo de permanencia sin proveer teniendo en cuenta las situaciones que puedan presentarse.
Se evaluó la existencia de un plan de previsión de recursos humanos, su contenido y alcance. Así mismo, la proporción de la planta de empleos que permaneció ocupada y sin surtir en el período evaluado.
Teniendo en cuenta la relación de cargos de la planta de empleos del IDRD que estuvieron vacantes de modo definitivo y/o temporal dentro del período auditado, se verificó desarrollo de la gestión y de actividades consideradas claves requeridas para surtirlos. 
· Planes y planta de empleos.
Respecto a los planes y planta de empleos de la entidad contenido en el “PLAN ANUAL DE VACANTES Y PREVISIÓN 2019 IDRD”, se observó sin el alcance correspondiente de acuerdo con los requisitos del Artículo 17. PLANES Y PLANTAS DE EMPLEOS de la LEY 909 DE 2004, teniendo en cuenta lo siguiente:

· Registró en la cantidad de cargos un totalizado de 269, sin incluir ni hacer mención a 5 cargos de la planta transitoria incorporados, con base en la resolución de Junta Directiva 002 de abril del año 2016. La planta de personal vigente para el IDRD a enero del año 2019 debía corresponder, consecuentemente con las resoluciones de la Junta Directiva a 268 cargos de base, más 2 trabajadores oficiales incorporados en el año 2018, más la planta transitoria de 5 cargos, para un total de 275. (En febrero de 2019 se produjo retiro de un trabajador oficial, quedando la planta con 274 y en marzo otro quedando 273 empleos en total). 

· El documento del Plan para el año 2019, identificó un total de 25 empleos vacantes, de las cuales 17 son definitivas y 8 temporales, sin especificar fecha de corte en que se presentó esta situación. 

· Su contenido carece del análisis de contexto, del estimativo de las necesidades actualizadas de empleos de planta para el año 2019, y de las necesidades futuras de recursos humanos requeridos, con miras a atenderlas (aun cuando la entidad cuenta con estudio técnico de referencia sobre esta materia de años recientes). 

· En cuanto a la previsión para surtir las vacantes, el Plan no determina cuáles, ni cuando se requerían ocupar, ni el programa para proveer los cargos que se requieran de modo temporal mediante encargo, y/o por nombramiento definitivo junto con los análisis y justificaciones correspondientes. 

· El Plan no menciona costos monetarios requeridos y asegurados para financiar la planta de empleos actual, considerando cargos surtidos y lo que correspondería a vacancias que se provean de acuerdo con los momentos en que se ocupen; como tampoco presenta previsiones financieras de lo que se requeriría para atender necesidades futuras en caso de expandirse la planta, por no tenerlas analizadas.

· Planta de empleos total, surtida y vacante
De acuerdo con información disponible por la OCI, en el periodo de enero de 2018 a junio de 2019 el número total de cargos de la planta, en enero de 2018 estuvo en 273, en junio de 2018 sube a 274, llega a 275 en septiembre de 2018, disminuyó a 273 en febrero y marzo del año 2019 y allí se estabiliza, cifra que se mantenía hasta septiembre de 2019. 
Lo anterior teniendo en cuenta lo establecido por resoluciones de la Junta Directiva, incluyendo efectos de incorporación y retiros de 2 trabajadores oficiales, cargos que al retiro automáticamente se eliminaron.
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        Fuente: Análisis basado en la información suministrada por el Proceso Gestión de Talento Humano

En cuanto a la planta de empleos provisionada y vacante, se registró en el cuadro que figura a continuación, denominado Estado de Provisión, para principios y mitad de los años 2018 y 2019, donde la observación de auditoria está referida a la tendencia del comportamiento en cuanto a la cantidad de los cargos provistos y vacantes. 

	ESTADO DE PROVISIÓN DE LA PLANTA DE EMPLEOS ENERO 2018 - JUNIO 2019 

	 
	CONCEPTO (*)
	2018 enero
	2018 junio
	2018 Diciem.
	2019 junio
	OCI
Observación 

	1
	Provistos Libre Nombramiento y Remoción 
	19
	19
	18
	18
	Tendencia Estable

	2
	Provistos Carrera Administrativa 
	116
	116
	173
	190
	Tendencia Creciente 

	3
	Vacantes Temporales 
	14
	14
	13
	10
	Tendencia Decreciente 

	4
	Vacantes Definitivas 
	21
	22
	14
	15
	Variable 

	5
	Provistos En Encargo
	55
	55
	27
	14
	Tendencia Decreciente 

	6
	Provistos En Provisionalidad
	31
	30
	11
	9
	Tendencia Decreciente 

	
	Subtotal Públicos 
	256
	256
	256
	256
	 

	7
	Trabajadores Oficiales
	12
	13
	14
	12
	Tendencia Estable 

	8
	Planta Transitoria
	5
	5
	5
	5
	Tendencia Estable 

	
	 TOTAL
	273
	274
	274 
	273
	 


Fuente: Análisis basado en la información suministrada por el Proceso Gestión de Talento Humano
(*) Cargos de libre nombramiento y remoción totalizaban 23 y de carrera administrativa 238 incluidos los 5 de la planta Transitoria.

La planta de personal del IDRD corresponde consecuentemente con la establecida por la Junta Directiva en sus resoluciones, 002 del año 2016, 007 del 2017, más las 002, 004 y 006 del año 2018, y sus efectos. En donde se dispuso que los cargos de la planta transitoria como también para el caso de los trabajadores oficiales, una vez fuese retirado el empleado, el cargo se suprime de la planta.

En cuanto a la cantidad de los cargos provistos y vacantes de la planta de empleos, entre enero de 2018 y junio del año 2019, se destaca: 

· El total de empleos de la planta tendió a ser estable, la proporción de la planta surtida tendió a incrementarse pasando del 87% al 91%.

· El número de cargos ocupados de carrera se incrementó de modo ostensible.

Como antecedente es de mencionar que, para poder proveer las vacantes definitivas de la planta de personal dentro del Sistema General de Carrera, de parte del Instituto se ofertaron 58 empleos, en la pasada y más reciente convocatoria, la No. 431 del año 2016 desarrollada por la CNSC mediante Concurso Abierto de Méritos. 

Dicha convocatoria abrió inscripciones para los empleos ofertados, en agosto de 2016 y como resultado se tuvieron las listas de elegibles en agosto de 2018. De los 58 cargos ofertados del Instituto, 4 quedaron desiertos y 54 tuvieron personas elegibles; de estos se posesionaron 52 entre septiembre de 2018 y julio de 2019 (otros 2 estaban por ser posesionados a septiembre de 2019). 

Se consideró, que dicha tendencia a la baja de la proporción de los cargos con vacantes definitivas de la planta de empleos del IDRD entre enero del año 2018 y junio de 2019, reflejó la gestión desarrollada a través de la CNSC previamente mediante la convocatoria del año 2016 e internamente durante ese lapso, para surtirlos.

Entre enero de 2018 y junio del año 2019 del total de empleos de la planta en vacancia definitiva, estuvieron sin ocupar 19 cargos en promedio, oscilando entre un mínimo de 13 que representaban el 5% y un máximo de 25 que representaba el 9% del total.

Entre enero de 2018 y junio del año 2019 del total de empleos de la planta en vacancia temporal, estuvieron sin ocupar 13 cargos en promedio, oscilando entre un mínimo de 8 que representaba el 3% y un máximo de 14 que representaba el 5% del total.

En dicho lapso de enero de 2018 y a junio de 2019, se reportaron 60 movimientos de ingresos a cargos y 41 movimientos de retiros.

En cuanto a la gestión para surtir cargos en vacancia, para el año 2018 se reportaron 45 posesiones para ocuparlos (uno de los nombramientos correspondientes provenía de la vigencia del año anterior), y 20 posesiones en lo corrido del año 2019 hasta agosto, (de los cuales 7 nombramientos provenían del año 2018).

En cuanto a la provisión de vacantes mediante encargos, durante la vigencia del año 2018 no se reportó utilizada esta modalidad. Durante el primer semestre del año 2019, se efectuó la gestión para la provisión de 5 vacantes. 

A junio de 2019, se tenían vinculadas 9 personas ocupando cargos con nombramientos en provisionalidad, todos en cargos de nivel asistencial, el más bajo de la escala jerárquica; de los cuales 7 se habían efectuado con nombramientos del año 2015 o anteriores y 2 con nombramientos del año 2019. 

Finalmente, se efectuaron registros sobre el estado de la planta de empleos para reportes mensuales al SIDEAP apreciados en la base de datos del Área consistentes cuantitativamente con la misma.
Tiempos de permanencia de vacantes sin ocupar a junio de 2019

Con corte al 30 de junio de 2019, estaban sin ocupar 14 cargos, 3 de asesores de libre nombramiento y 11 de carrera administrativa, (de los 3 cargos de asesores, 2 estaban vacantes desde enero de 2016 y 1 desde marzo de 2018). 

En cuanto a los tiempos transcurridos de permanencia de los cargos sin ocupar, desde que se originaron dichas 11 vacantes definitivas de carrera administrativa, que existían sin proveer al 30 de junio de 2019; estaban entre un máximo transcurrido de 135,3 meses y un mínimo de 1,5 meses (5 casos tenían menos de 1 año; 2, entre 1 y 2 años; 1, entre 2 y 3 años; 1, entre 7 y 8 años; 1 entre 8 y 9 años; y 1 con más de 9 años). Proporcionalmente el 50% de los empleos, tenían menos de 1 año vacantes; otro 20% de 1 a 2 años; y para el 30% entre 2 y 12 años.

De estas 11 vacantes definitivas que permanecían sin surtir, 8 de ellas, el 70% surgieron después de marzo del año 2017, posteriores a la posibilidad de incluirse en la última y más reciente convocatoria (la No. 431 de agosto 2016). Las otras 3 vacantes y más antiguas, se ofertaron en dicha convocatoria, resultando 2 de ellas desiertas y 1 con lista de elegibles (a mitad de septiembre de 2019 se estaba pendiente la posesión correspondiente). 

Las vacantes definitivas, incluidas las que quedaron desiertas en el concurso pasado, se evidenciaron reportadas en el Sistema de Igualdad y Apoyo a la Oportunidad – SIMO de la CNSC para ser incluidas en la próxima convocatoria.

El tiempo de permanencia de las 9 vacantes temporales de carrera administrativa, que se encontraban sin proveer a junio de 2019, estaba entre un máximo de 82 meses, y un mínimo de 17 días (3 casos tenían menos de 1 mes; 2 de 1 a 12 meses; 2 entre 3 y cuatro años; 1 entre 4 y 5 años; y 1 entre 6 y 7 años).

Para dichas 9 vacancias que se tenían con carácter de temporales, el 50% tenía menos de 1 año y el restante 50% entre 3 y 7 años. De estas vacantes, ocho se debían a que sus titulares estaban en encargos, en periodo de prueba en otra entidad, o pendiente de ocupación del cargo, con el elegido por concurso. (2 vacancias se tornaron a definitivas, por quedarse el empleado en la otra entidad después de prueba y otra por renuncia del encargado).

Una vez se confirmen las 2 vacancias como definitivas, éstas quedan pendientes para ser reportadas al SIMO.

Informes institucionales / Proceso Gestión del Talento Humano
Los informes publicados en la página web sobre la gestión del IDRD (copia de los enviados al Concejo), del corte a final de marzo y diciembre de 2018, marzo y junio de 2019, incorporaron temas del direccionamiento estratégico, gestión en lo misional, gestión administrativa y financiera de la entidad; dentro de esta última, se reportó la Gestión del Talento Humano (3.4) en lo concerniente a las actividades realizadas en los ámbitos de bienestar e incentivos, capacitación, salud ocupacional, convención colectiva, teletrabajo, comisión de personal y gestores éticos, entre otras; sin embargo, se observó que dichos reportes de gestión no contienen información sobre la provisión de cargos vacantes y en general sobre lo gestionado para atender necesidades en materia de recursos humanos por la entidad y para su planta de empleos.

· Información de vacantes del IDRD suministrada a la CNSC
Se evidenciaron bases de datos con cifras reportadas mensualmente, en el aplicativo SIMO sobre la situación de la planta de empleos de la entidad, incluyendo las vacantes definitivas, de acuerdo con instrucciones que emita la CNSC.

Para gestionar la provisión de las vacantes definitivas de carrera administrativa del IDRD, se evidenciaron registradas en el aplicativo SIMO las 24 vacantes existentes a julio de 2019, cumpliendo las instrucciones contenidas en la circular No. 117 del 29 de julio de 2019 punto 5. Se tenía registros incluyendo los datos del número OPEC, código, denominación y descripción de cada cargo. A mediados de septiembre de 2019 se estaba en espera a que se habilitara el sistema SIMO para reportar dos vacantes que se generaron durante el bimestre anterior.

En cuanto a Ofertas de empleo hasta septiembre de 2019 no había procesos abiertos para surtir cargos del IDRD por medio de convocatorias de la Comisión Nacional del Servicio Civil. 

· Provisión de vacantes mediante encargos – Generalidades
Se evidenció que, dentro de los procedimientos e instructivo para desarrollar la escogencia de empleados, la entidad cuenta con las pautas a seguir para ocupar transitoriamente los cargos vacantes con la figura de encargo, incluidas estas en los siguientes documentos, disponibles para todos los funcionarios de la entidad en el aplicativo ISOLUCION:

· Procedimiento de Provisión del Talento Humano (V5 de 03/Mayo/2010) - PTH

· Procedimiento Situaciones Administrativas (V4 16/08/2011) - PSA

· Instructivo Otorgamiento Encargos (V3 de 12/Abril/2019) - IOE

Dentro de los mismos se verificó que para efectuar encargos, procedimentalmente existen actividades claves, para asegurar la escogencia de los funcionarios por mérito y el desarrollo del principio de publicidad, que se evidenciaron materializados en el proceso surtido para el otorgamiento de cinco cargos (4 profesionales especializados y 1 Técnico operativo), realizado en el primer semestre del año 2019.

El cumplimiento del principio de publicidad, se efectúa con la actividad de realizar publicación de vacantes a proveer (Actividad *39 PTH): Se evidencio efectuada por medio de correo electrónico dirigido a todos los funcionarios (el 17 de mayo de 2019). Así mismo, se corrobora con la actividad de verificar si existen servidores que manifiesten interés (*19 PSA): que, para dicha gestión, se fijó como plazo para manifestarse del 22 al 24 de mayo de 2019. Así mismo, con la difusión de los resultados de estudios posteriores de cumplimiento de requisitos y de evaluaciones para dirimir empates.

El cumplimiento del principio del mérito se efectúa con la actividad de verificación sobre si los aspirantes cumplen requisitos (Actividad *21 PSA), el cual se evidenció materializado, con los estudios de verificación de requisitos (30 de mayo de 2019), y con los criterios para dirimir empates que contempla el Procedimiento Situaciones Administrativas (Actividad 21) y el Instructivo Otorgamiento de Encargos (V3 del 12/04/2019, Numeral 7.5), siendo el establecido en este último, el que se evidenció aplicado en la gestión pertinente mencionada (donde se presentaron empates entre interesados que cumplieron requisitos, para 2 de los 5 encargos).

Las verificaciones de cumplimiento de requisitos incluyen competencias, aptitudes y habilidades teniendo en cuenta las calificaciones de desempeño, no estar sancionados en último año, método con criterios pertinentes para selección en caso de empates y el orden jerárquico descendente de titulares del empleo.

La observancia de la titularidad del derecho de encargo, se realiza mediante la escogencia del servidor de carrera desempeñando el empleo inmediatamente inferior y así sucesivamente de modo descendente; orientación y pauta establecida dentro del Instructivo de otorgamiento de encargos numeral 7ª, cuya aplicación se reflejó en la publicación de los resultados difundidos por email a final de junio de 2019 en el caso mencionado.

Dentro de las actividades de los procedimientos e instructivos se observaron incluidas pautas implementadas con las que se dio aplicación al sistema de mérito y publicidad, en atención de los derechos de los empleados de carrera, como se materializó en el caso de la gestión adelantada durante el primer semestre de 2019 para los 5 empleos mediante encargos.

La ejecución de los procesos de selección para escogencia de los funcionarios de la planta a ser encargados, representó un ascenso en el nivel jerárquico para los empleados públicos de carrera administrativa del IDRD que cumplían requisitos para ocuparlos.

· Manifestación previa de interesados para acceder a encargos
Respecto al método para proveer vacantes mediante encargo, la actividad que se desarrolla en primera instancia es verificar si existen servidores que manifiesten interés en la vacante a surtir según procedimiento (Ac*19 PSA), para después proceder entre quienes se postulen, a examinar si cumplen requisitos (Ac*21 PSA).  Lo anterior, implica la necesidad que los interesados emitan y dirijan alguna comunicación, lo que equivale a postularse y/o inscribirse como prerrequisito para ser considerado para el encargo.

El orden de las actividades del procedimiento vigente de Situaciones Administrativas, donde precede la de verificar si existen servidores que manifiesten interés (Ac*19 PSA) en los cargos, para luego efectuar verificación si los aspirantes cumplen (Ac*21 PSA), se consideró contraria a indicaciones de la CNSC, teniendo en cuenta que:

· El Criterio Unificado de la CNSC para provisión de empleos mediante encargos, del 13 de diciembre de 2018 (Punto.3E), indica que para efectuar encargo y otorgar ese derecho, la unidad de personal deberá analizar la totalidad de la planta, y que posteriormente a este estudio (Punto 4a), podrá publicar el listado de los empleados que cumplen requisitos, a partir del cual, quienes estén interesados así lo manifiesten (pudiendo hacerlo a través del medio más expedito, incluyendo correo electrónico personal), para luego si otorgar el encargo o proceder al dirimir desempates en caso de pluralidad de interesados que cumplan los requisitos.
· La CNSC indica que “Frente al proceso de encargo, las entidades no deben solicitar previamente una postulación, o inscripción a los servidores de carrera para proceder a efectuar la verificación de requisitos establecidos en el artículo 24 de la Ley 909 de 2004…” (Ref.: CNSC Cartilla Comisiones de Personal Tercera Edición - Bogotá, D.C., 2018 Pág. 36 Punto 14). 
· Métodos y criterios para otorgar encargos en caso de empates
En cuanto al modo de dirimir empates cuando se presenta pluralidad de empleados que cumplen requisitos, se observó la existencia de dos métodos diferentes para seleccionar a quien otorgar el encargo. 
El primero se tiene estipulado en el Procedimiento de Situaciones Administrativas, basado en el cumplimiento en estricto orden de tres requisitos clasificatorios
 optando al final en caso de persistir el empate, por el sorteo; y el segundo corresponde al establecido en el Instructivo Otorgamiento de Encargos, resultado de ponderar y sumar la calificación de la evaluación de cuatro variables a las que se otorga distintos pesos porcentuales así: 1. Entrevista de Competencias (50%), 2. Mayor puntaje en calificación de desempeño (30%), 3. Educación formal relacionada adicional (10%) y 4. Antigüedad (10%).

Es de señalar que la experiencia es un factor fundamental, denotada como criterio que menciona la ley 1960 de 2019 en el Artículo 28, dentro del “Mérito. Principio según el cual el ingreso a los cargos de carrera administrativa, el ascenso y la permanencia en los mismos estarán determinados por la demostración permanente de las calidades académicas, la experiencia y las competencias requeridas para el desempeño de los empleos…”

El Criterio Unificado de la CNSC para provisión de empleos mediante encargos, del 13 de diciembre de 2018 (Punto.4), menciona que para efectuar desempates se debe actuar con parámetros objetivos pudiéndose aplicar criterios dentro de los que se incluyen entre un listado de ocho; en primer orden se cita la educación formal relacionada adicional, seguida por el criterio de la mayor experiencia relacionada, profesional y laboral, para luego continuar con los restantes. 

Como norma de referencia, en el campo de criterios para selección, se tomó en cuenta por parte de la auditoria, lo establecido en el Decreto 1227 de 2005 (de abril 21) por el cual se reglamenta parcialmente la Ley 909 de 2004 y el Decreto-Ley 1567 de 1998, que menciona en su Artículo 24. “Cuando en un concurso se programe entrevista, esta no podrá tener un valor superior al quince por ciento (15%) dentro de la calificación definitiva y el jurado calificador será integrado por un mínimo de tres (3) personas, cuyos nombres deberán darse a conocer con mínimo tres (3) días de antelación a su realización.”

Se observó que, entre el grupo de los criterios para dirimir empates, no se incluyo el factor de la mayor experiencia relacionada, dentro de las variables tenidas en cuenta. 
De otra parte, no se evidenció soporte técnico para asignar el peso ponderado que se otorgó en el Instructivo a las cuatro variables que se califican (Entrevista, Calificación de desempeño, Educación adicional y Antigüedad), otorgándole a la entrevista un peso ponderado del 50%, frente al 15% señalado como máximo que indica la pauta de referencia del Artículo 24 del Decreto 1227 de 2005.
FORTALEZAS IDENTIFICADAS:
· F1: Se tiene en cuenta la participación de funcionarios y contratistas en los Juegos Recreodeportivos Internos con el fin de integrar la comunidad IDRD.

· F2: El Instituto cuenta con escenarios en los alrededores de la sede administrativa, los cuales, por medio del Proceso Gestión de Talento Humano, pueden ser utilizados para practicas recreo deportivas y actividades de bienestar de forma gratuita.
· F3: La mayoría de las capacitaciones realizadas en la vigencia evaluada fueron dictadas por Entidades Públicas, tales como: DASCD, Personería de Bogotá, Secretaría General de la Alcaldía Mayor de Bogotá, lo que representa un aprovechamiento de la gestión interinstitucional lo que optimiza el uso de los recursos en algunas de las actividades lideradas por el Proceso de Gestión de Talento Humano.
· F4: Entre enero de 2018 y junio del año 2019 se observó en cuanto a los cargos provistos y vacantes de la planta, que en general las tendencias son positivas, teniendo en cuenta el incremento en la proporción de los empleos de carrera surtidos y consecuentemente el decrecimiento de las vacantes tanto permanentes como temporales.

· F5: El IDRD es la séptima entidad del Distrito que más ha ofertado vacantes a través del SIMO de acuerdo con la información presentada por la CNSC en el lanzamiento de la Política de Gestión estratégica de Talento Humano de Bogotá, realizado el 10 de septiembre de 2019 al que asistió esta oficina.
· F6: Interés institucional en actualizar los métodos establecidos por la entidad para dirimir empates en desarrollo de la gestión de proveer vacantes mediante encargos.

OPORTUNIDADES DE MEJORA PARA CUALIFICAR LA GESTIÓN Y EL DESEMPEÑO DEL PROCESO GESTIÓN DE TALENTO HUMANO:

OM1.  Gestionar las actividades pertinentes con el fin de identificar las necesidades de los funcionarios y sus familias a más tardar en el último trimestre del año anterior al de ejecución del Plan de Bienestar; para así poder realizar oportunamente la formulación y programación del Plan e iniciar su ejecución en el primer mes de la vigencia. 
OM2. Promover la participación de los funcionarios, para que se involucre la mayor cantidad posible de acuerdo con sus intereses, en los instrumentos que defina el Proceso Gestión de Talento Humano al momento de planear la estrategia de Bienestar para la vigencia; de tal forma que el funcionario mejore su calidad de vida mientras que el Instituto incremente su productividad.    

OM3. Realizar una evaluación a los resultados de los programas de bienestar de por lo menos los últimos 3 años para establecer tendencias en cuanto a las preferencias de participación de los funcionarios y su núcleo familiar, el grado de satisfacción frente a las actividades que se han ejecutado, análisis de costo beneficio entre la gestión administrativa y el impacto en los funcionarios.

OM4: Gestionar las actividades pertinentes con el fin de identificar las necesidades de los funcionarios en materia de capacitación a más tardar en el último trimestre del año anterior al de ejecución del PIC; para así poder realizar oportunamente la formulación y programación del Plan de Capacitación e iniciar su ejecución en el primer mes de la vigencia. 
OM5: Establecer una comunicación entre las áreas/dependencias y el Proceso Gestión Talento Humano, con el fin de documentar las actividades realizadas y que estén alineadas con los objetivos de los programas de reinducción.

OM6: Definir un cronograma tentativo para la ejecución del PIC de manera participativa con los Jefes, para que su ejecución no afecte las actividades ya planeadas por las áreas/dependencias.

OM7: Incorporar en la consolidación de necesidades de capacitación todos los temas solicitados por las áreas/dependencias para que a partir de este se depure las necesidades que efectivamente serán cubiertas por el PIC. 

OM8: Replantear los indicadores definidos para evaluar la gestión del PIC, con el fin de valorar adecuadamente el impacto y la satisfacción para tomar decisiones en la planeación y ejecución del mismo para la siguiente vigencia, se sugiere solicitar asesoría a la Oficina Asesora de Planeación para este propósito.

OM9: Para fortalecer la planeación integral de la Planta y los Planes de empleo y/o estratégicos de recursos humanos con base en estudios técnicos de la necesidad en este campo, se recomienda identificar y analizar los riesgos asociados a la insuficiencia de Talento Humano para cumplir con los objetivos del IDRD y determinar las medidas y actividades para administrarlos en el mapa de riesgos del Proceso Gestión del Talento Humano. 

OM10: Divulgar y desarrollar políticas y pautas de administración del personal del Instituto, manteniendo actualizados a los empleados de planta sobre las normas que regulan el empleo público, incluyendo lo correspondiente con la asignación de encargos. 
OM11: Dentro de los informes de gestión del IDRD que se realizan para envío al Concejo y fines de publicación en la página web para todos los interesados, incluir lo concerniente con el ámbito de la provisión de recursos humanos de planta de la entidad.

OM12: Teniendo en cuenta el rol estratégico que le asignó el Modelo Integrado de Planeación y Gestión -MIPG a este Proceso, así como las funciones del mismo, considerar constituir la unidad de Talento Humano, dependiendo directamente de la Dirección General dentro de la estructura orgánica (como actualmente operan las Oficinas de gestión y Asesoras).
OM13: Revisar y actualizar los documentos asociados con la provisión de cargos del Proceso Gestión de Talento Humano, los procedimientos y la matriz de cumplimiento legal en lo pertinente; teniendo en cuenta que posteriormente a las versiones vigentes (registradas en el sistema de gestión de la calidad del Instituto), han surgido nuevas normas y directrices que regulan esta materia. 

OM14: Unificar los criterios y pautas que se encuentran vigentes en el IDRD para el desempate en el Proceso de provisión de vacante a través de encargo, dado que el procedimiento para situaciones administrativas y el instructivo para el otorgamiento de encargos incluyen lineamientos no consistentes.

OM15: Revisar y complementar los criterios para el desempate de funcionarios a ocupar vacante en calidad de encargado en caso de empates, el sistema a utilizar y las variables incluidas.
OM16: Asegurar la publicación de vacantes a proveer mediante encargos, en carteleras, ampliar red de canales para incluir además del Email, otros medios como el Orfeo para divulgarlas, con el fin de cubrir a todos los funcionarios incluso a aquellos que no se encuentran en la sede administrativa y no cuentan con los recursos tecnológicos para acceder al correo institucional. 
OM17: Previo a la convocatoria, realizar estudio de quienes cumplen requisitos analizando la totalidad de la planta, documentando la gestión realizada al respecto. 
OM18: Extender los tiempos para que los interesados manifiesten su interés, posteriormente a la publicación de los cargos a proveer temporalmente, y de todos los funcionarios aptos que cumplan requisitos, (considerando que una vez publicados los cargos, se dieron 3 días hábiles en el proceso desarrollado en el primer semestre de 2019 para 5 cargos de carrera administrativa).

OM19: Continuar con la revisión y fortalecimiento de la gestión que ha adelantado el Área de Talento Humano frente a los mecanismos para la recolección de información, de tal forma que contribuyan a la identificación de necesidades de bienestar. Así mismo, complementar la información sobre las actividades a desarrollar con la programación que incluya responsables, recursos y fechas estimadas de ejecución por actividad.

HALLAZGOS QUE DEBEN ATENDERSE PARA SUPERAR DEBILIDADES IDENTIFICADAS EN EL PROCESO:
· Mecanismo de recolección de información para identificación de necesidades de bienestar:
Si bien el Proceso Gestión de Talento Humano realiza las actividades de Bienestar, es necesario implementar diferentes mecanismos que permitan recopilar la información sobre las preferencias en materia de bienestar, a partir de las iniciativas de los servidores públicos; con el fin de dar cumplimiento a lo establecido en el Artículo 21 del Decreto 1567 de 1998: “Los programas de bienestar social que formulen las entidades deben cumplir al logro de los siguientes fines:  
a. “Propiciar condiciones en el ambiente de trabajo que favorezcan el desarrollo de la creatividad, la identidad, la participación y la seguridad laboral de los empleados de la entidad, así como la eficacia, la eficiencia y la efectividad en su desempeño.

b. Fomentar la aplicación de estrategias y procesos en el ámbito laboral que contribuyan al desarrollo del potencial personal de los empleados, a generar actitudes favorables frente al servicio público y al mejoramiento continuo de la organización para el ejercicio de su función social.

c. Desarrollar valores organizacionales en función de una cultura de servicio público que privilegie la responsabilidad social y la ética administrativa, de tal forma que se genere el compromiso institucional y el sentido de pertenencia e identidad. (…)

d. Procurar la calidad y la respuesta real de los programas y los servicios sociales que prestan los organismos especializados en protección y previsión social a los empleados y a su grupo familiar, y propender por el acceso efectivo a ellos y por el cumplimiento de las normas y los procedimientos relativos a la seguridad social y a la salud ocupacional.”

Lo anterior, por cuanto se evidenció que la encuesta denominada “Necesidades de Bienestar” esta direccionada a determinadas actividades recreo deportivas preestablecidas por el IDRD; aspecto que limita la identificación de las preferencias de los funcionarios, especialmente en los temas relacionados con ambiente de trabajo, desarrollo del potencial personal, cultura de servicio público y calidad de los programas de protección y previsión para los empleados y su grupo familiar.
Así las cosas, al no contar con un conocimiento global de las iniciativas de bienestar reales de los funcionarios del Instituto, se formuló un Plan de Bienestar que no cubrió los aspectos mínimos necesarios para el mejoramiento de su nivel de vida y el de sus familias, según lo establecido en el artículo 20 del decreto 1567 del 1998.

“Artículo 20º.- Bienestar Social. Los programas de bienestar social deben organizarse a partir de las iniciativas de los servidores públicos como procesos permanentes orientados a crear, mantener y mejorar las condiciones que favorezcan el desarrollo integral del empleado, el mejoramiento de su nivel de vida y el de su familia; así mismo deben permitir elevar los niveles de satisfacción, eficacia, eficiencia, efectividad e identificación del empleado con el servicio de la entidad en la cual labora.

Parágrafo. - Tendrá derecho a beneficiarse de los programas de bienestar social todos los empleados de la entidad y sus familias”.

De no implementarse mejoras en la gestión del programa de bienestar, éste no contribuirá a crear, mantener y mejorar las condiciones que favorezcan el desarrollo integral de los funcionarios del Instituto, a mejorar su nivel de vida y el de sus familias; ni a elevar los niveles de satisfacción, eficacia, eficiencia, efectividad e identificación del empleado con el servicio en el IDRD.
Análisis de Respuesta: 

Una vez analizada la respuesta suministrada por la Subdirección Administrativa y Financiera, se observó que el Plan de Bienestar 2019 se obtiene mediante la consolidación de necesidades identificadas de los servidores públicos por medio de:
• Encuesta de percepción sobre las actividades que se vienen desarrollando en el marco   

  del Plan de Bienestar e Incentivos y las que les gustaría a los funcionarios.

• Los resultados obtenidos en las evaluaciones de clima laboral y riesgo psicosocial.

• Aspectos normativos que orientan los Planes de Bienestar e Incentivos en las entidades 
  del orden Nacional y Territorial.

• Ofertas institucionales que refuerzan las acciones encaminadas al bienestar de los 
   servidores públicos como el Modelo Integrado de Planeación y Gestión -- MIPG.

Así mismo, se revisó la encuesta enviada por correo electrónico a los funcionarios el 11/09/2019, que tuvo como fin, identificar las necesidades y preferencias deportivas, recreativas, artísticas y culturales para desarrollar las actividades de bienestar laboral en 2019.

En consecuencia, el hallazgo se convierte en oportunidad de mejora; teniendo en cuenta que es necesario fortalecer los mecanismos para la recolección de información que contribuyan a la identificación de necesidades de bienestar y que se incluyan los recursos, responsables y fechas tentativas de ejecución de las actividades.
· Criterios para la definición del Plan de Bienestar:

La metodología utilizada para la definición del Plan de Bienestar 2019-2020, no contempló ni evaluó criterios fundamentales como la identificación de tiempos, costos, alianzas, estrategia y cobertura, para cada una de las actividades programadas.  Lo anterior por cuanto, el estudio técnico existente no se utilizó como fuente para éste fin.

                                                                                                                                                                                                                                                                                                      En consecuencia, la ejecución del Plan puede conducir a una relación ineficiente de costo-beneficio, bajo impacto en la población objetivo y/o incluso la no realización de las actividades programadas. 

No realizarse integralmente la formulación del programa de bienestar a desarrollar en el IDRD, podría generar que algunos funcionarios no recibieran los beneficios para su desarrollo, mejoramiento de su nivel de vida y el de su familia.
Análisis de Respuesta: 

Una vez analizada la respuesta suministrada por la Subdirección Administrativa y Financiera, se observó que en el Plan de Bienestar 2019, Anexo 1, se encuentra el Diagnóstico de necesidades para su formulación, en el que se incluye la Caracterización de la Población Objeto, Resultados de Evaluación de Clima Laboral, Diagnóstico de riesgo psicosocial y los Resultados de la encuesta de percepción los cuales permiten una visión más objetiva de las necesidades de bienestar.
El hallazgo se modifica en la causa, no en la situación observada, teniendo en cuenta que la metodología cambió para la formulación del Plan de Bienestar de 2019-2020, por cuanto se observa la utilización de estudios técnicos más no la definición de los criterios de que trata el hallazgo.
· Recopilación de insumos para la formulación del PIC

Para la elaboración del PIC 2017-2018, se solicitó a 29 áreas/dependencias el proyecto de aprendizaje, donde 17 lo informaron y no se obtuvo respuesta de los 12 restantes; sin embargo, solo a 4 áreas se les reiteró comunicación pasado 4 meses del plazo inicialmente fijado para el suministro de ésta información.

Lo anterior se presenta por el incumplimiento de la actividad 4 del Procedimiento “Capacitación V9” que señala: “Elaborar, revisar y firmar comunicación, informando a la dependencia/área correspondiente que no se ha recibido toda la información o que la misma presenta inconsistencias para que realice los respectivos ajustes”.

De igual forma se desconoce las razones por las cuales las áreas/dependencias no responden oportunamente a esta solicitud o no tienen el interés de informarlo.

Por lo anterior, al no contar con la información de todas las áreas, el PlC se formuló sin una identificación integral de las necesidades de los funcionarios del IDRD.

En consecuencia, los funcionarios de las áreas/dependencias que no manifiesten las necesidades de capacitación y que el Proceso Gestión de Talento Humano no busque la manera de identificarlas, no contarán con herramientas que permitan cualificar su desempeño laboral a través de éste plan, para el logro de los objetivos institucionales.
Análisis de Respuesta: 

Una vez analizada la respuesta suministrada por la Subdirección Administrativa y Financiera, no se encuentran elementos que permitan desvirtuar lo observado en el hallazgo, toda vez que de acuerdo con el Procedimiento Capacitación V9, el Área de Desarrollo Humano debe informar a las áreas/dependencias que no ha recibido " toda" la información o que éstas presentan inconsistencias; sin contemplar excepciones para ejecutar esta actividad. De otra parte, frente a lo manifestado por esta Subdirección "…si las dependencias no requieren información específica, no implica que no se haya realizado una identificación de las necesidades institucionales", la normatividad aplicable considera que la razón para formular el PIC es mejorar las competencias de los funcionarios, atendiendo los objetivos y principios del Decreto 1567 de 1998; razón por la cual el Área de Talento Humano, debe ser la primera interesada en identificar las necesidades de capacitación de los colaboradores del IDRD con ocasión de las funciones asignadas a ésta.  Así las cosas, debe asegurarse que la fundamentación y el alcance del Plan tenga la mayor cobertura posible, dado su impacto en el mejoramiento de desempeño institucional.
Dado lo anterior, se mantiene el hallazgo en los mismos términos en que fue comunicado en el informe preliminar

· Ejecución de Programas de Reinducción
Las jornadas ejecutadas por el Proceso Gestión de Talento Humano en las vigencias 2016 y 2018, que son presentadas como programas de reinducción, no cumplen con los criterios señalados en el artículo 7 del Decreto 1567 de 1998.

Esto en razón a que no fueron abordados en las sesiones del programa de Talento Humano los siguientes objetivos:

“1. Enterar a los empleados acerca de reformas en la organización del estado y de sus funciones.

2. Informar a los empleados sobre reorientación de la misión institucional, lo mismo que sobre los cambios en las funciones de las dependencias y de su puesto de trabajo.

3. Ajustar el proceso de integración del empleado al sistema de valores deseado por la organización y afianzar su formación ética.

4. Fortalecer el sentido de pertenencia e identidad de los empleados con respecto a la entidad.

5. A través de procesos de actualización, poner en conocimiento de los empleados las normas y las decisiones para la prevención y supresión de la corrupción, así como informarlos de las modificaciones en materia de inhabilidades e incompatibilidades de los servidores públicos.

6.Informar a los empleados acerca de nuevas disposiciones en materia de administración de recursos humanos.”
De otra parte, no se cumplió lo señalado en el numeral 11.2 de la Resolución Interna 380 del 31/05/2017 en el que se dispuso que en el proceso de reinducción se “incluirán obligatoriamente temas relacionados con la gestión ética y la actualización de nuevas normas y procesos de existir modificaciones a los mismo, en cumplimiento de lo señalado en el Decreto 1567 de 1998.” (subrayado fuera de texto)

Así las cosas, el Instituto en los últimos 4 años no ha ejecutado programas de reinducción con el alcance de la normatividad.
En consecuencia, no se fortalece la integración del funcionario a la cultura organizacional, ni al desarrollo de habilidades para el servicio público. Por otro lado, se promueve la descontextualización y desactualización de los servidores públicos frente a los criterios normativos sobre reinducción.
Análisis de Respuesta: 

Una vez analizada la respuesta suministrada por la Subdirección Administrativa y Financiera, no se suministraron elementos que permitan desvirtuar éste hallazgo por cuanto:

1. El proceso confirma lo observado por la OCI al manifestar que "no se ha expedido ninguna Resolución que modifique la estructura de la Entidad, desde el año 2017", evento que ocurrió mediante la expedición de la Resolución 006 de 2017 del IDRD "Por la cual se modifica la estructura organizacional y las funciones de las dependencias del IDRD, y se dictan otras disposiciones" y que no fue incluida dentro de las actividades posteriores.
2. "...No se ha presentado ninguna reforma en la organización del estado y sus funciones, ya que esto implicaría una modificación en la Constitución Política ..." observación que no tienen cuenta el Decreto 1499 de 2017 "Modelo Integrado de Planeación y Gestión" a nivel Nacional y el Decreto 591 de 2018 MIPG a Nivel Distrital, que le dio al Proceso de Gestión de talento humano rango estratégico,  Ley 1882 de 2018 "Por la cual se adicionan, modifican y dictan disposiciones orientadas a fortalecer la contratación pública en Colombia, la Ley de Infraestructura y se dictan otras disposiciones", Ley 1821 de 2018 "Por medio de la cual se modifica la edad máxima para el retiro forzoso de las personas que desempeñan funciones públicas", Ley 1811 de 2018 "por la cual se otorgan incentivos para promover el uso de la bicicleta en el territorio nacional y se modifica el Código Nacional de Tránsito.", entre otras, que si requieren ser parte del programa de reinducción.

3. "...la socialización de los nuevos valores institucionales del Código de Integridad y Buen Gobierno a través de otras estrategias como programas formativos." afirmación para la que no se suministró evidencia y que ha sido cuestionada en evaluaciones y seguimientos al Sistema de Control Interno y Plan Anticorrupción y de Atención al Ciudadano vigencias 2018 y 2019.
4.  "...en el proceso de reinducción del Sistema de Gestión de Seguridad y Salud en el Trabajo, se desarrolló particularmente para socializar nuevas disposiciones en materia de administración de recursos humanos,..." al respecto es importante aclarar que  el  proceso de reinducción pretende la integración del empleado a la cultura organizacional a partir de los cambios de cualquier índole que puedan afectar los objetivos de la entidad y deben incluir "obligatoriamente un proceso de actualizaciones acerca de las normas sobre inhabilidades e incompatibilidades y de las que regulan la moral administrativa"; razón por la cual una socialización o sensibilización sobre SGSST no corresponde a un ejercicio de reinducción, según lo establecido en el Decreto 1567 de 1998.
Dado lo anterior, se mantiene el hallazgo en los mismos términos en que fue comunicado en el informe preliminar

· Ejecución del Plan Institucional de Capacitación

No se observó evidencia de la ejecución de los siguientes proyectos de aprendizaje, entre las vigencias 2017-2018, tal como fueron contemplados en el Plan:
1.Gestión y Formulación de proyectos.

2.Gestión de proyectos de inversión pública.

3.Gestión eficiente en el manejo del almacén general: No se encontró evidencia de la ejecución del objetivo “Mejorar y actualizar conceptos que contribuyan a la eficiente y efectiva gestión de los inventarios de la Entidad.”
4.Gestión de la comunicación: No se encontró evidencia de la ejecución del contenido temático “Fotografía digital”.

Según información suministrada por el área, para el primer y segundo ítem se consideró que era oportuno realizarlos en vigencia posterior por cambio de gobierno.  Para el ítem tres no se contaba con recursos presupuestales y para cuatro, se consideró como un tema de Bienestar por aplicar a cursos libres.
En consecuencia, se programaron actividades que no podían ser ejecutadas por factores no contemplados en su planeación, limitando la programación de otros temas viables.  

Así las cosas, al no tener en cuenta todas las variables que pueden incidir en la ejecución del Plan; éste no se desarrollará de acuerdo a lo programado, no contribuirá al desarrollo del potencial de los empleados… articulando el aprendizaje individual con el aprendizaje en equipo y el aprendizaje organizacional
 y afectará el desempeño de los funcionarios y del IDRD.

Análisis de Respuesta: 

Una vez analizada la respuesta suministrada por la Subdirección Administrativa y Financiera, esta ratifica lo observado en el hallazgo y se mantiene el mismo, en los mismos términos en que fue comunicado en el informe preliminar

· Plan y planta de empleos IDRD 2019
El documento denominado “Plan Anual De Vacantes y Previsión 2019 IDRD Subdirección Administrativa y Financiera Área De Talento Humano”, publicado en la página web no incluye los criterios definidos en el artículo 17 de la Ley 909 de 2004, relacionados con el cálculo actualizado de los empleos requeridos para atender necesidades actuales y futuras; la estimación de los costos de personal derivados y lo concerniente con su financiación; así como la estrategia y el programa para la provisión de las vacancias. 

Lo anterior por cuanto los recursos destinados a actualizar estudios técnicos y análisis de requerimientos actuales y futuros de personal, empleos y sus costos, son insuficientes.

En consecuencia, la entidad no cuenta con un instrumento de ordenación del empleo público actualizado que facilite la toma de decisiones frente a la provisión de Talento Humano. 

Así las cosas, no disponer de un plan de previsión y provisión de recursos humanos de acuerdo con la normatividad, conllevará a que el Instituto no cuente oportunamente con un soporte de carácter técnico que permita proveer este recurso.

Análisis de Respuesta: 
Una vez analizada la respuesta suministrada por la SAF,  no se desvirtuó que el contenido del documento "Plan Anual De Vacantes y Previsión 2019 IDRD Subdirección Administrativa y Financiera Área de Talento Humano” (sin fecha de actualización) carece del alcance exigido por  el artículo 17 de la Ley 909 de 2004;  considerando que el Plan no mencionó, si con el número de empleos allí relacionados se atienden las necesidades actuales y futuras, teniendo en cuenta el estado de ocupación de la planta, así como el hecho que en el mismo, no se encuentran definidas cuales serían dichas necesidades mediante su cálculo, como tampoco contiene lo relacionado con los costos derivados de personal y lo concerniente con su financiación, ni incorporó el programa para surtir las vacancias.

Es de señalar, que el hallazgo no se refiere a que el Plan de Previsión deba aludir a ampliaciones de planta que impliquen creación de nuevos cargos; trata sobre el cálculo de los empleos necesarios, con el fin de atender a las necesidades presentes y futuras; y así mismo, a la identificación de formas de cubrir las necesidades cuantitativas y cualitativas de recursos humanos que requiere el Instituto.

Así mismo, es del caso mencionar que, en dicho documento del Plan Anual citado, se registró una totalidad de 269 cargos para la planta de personal, cuando estaba conformada por 273, como se mencionó por la OCI en el Informe Preliminar, considerando que los empleos vigentes de la denominada Planta Transitoria también deben tenerse en cuenta allí.  El total de 273 cargos se cita en la respuesta dada por la SAF del 16 de octubre del año 2019 con el radicado 3100674393.
Dado lo anterior, se mantiene el hallazgo en los mismos términos en que fue comunicado en el informe preliminar.
CONCLUSIONES GENERALES Y CONCEPTO DE LA EVALUACIÓN REALIZADA
· La gestión del Programa de Bienestar vigencia 2018 por parte del Proceso Gestión de Talento Humano, desarrollo las actividades planeadas contando con la participación de los funcionarios y sus familias.

· Se evidenció que el mecanismo utilizado para identificar las necesidades, preferencias y expectativas de los funcionarios en materia de bienestar, se orientó para contribuir a la construcción de un mejor nivel educativo, recreativo, habitacional y de salud.

· El programa de Bienestar requiere que se incorporen actividades que propicien condiciones en el ambiente de trabajo, para favorecer el desarrollo de la creatividad, identidad, participación y seguridad laboral; así como, fomentar estrategias que contribuyan al desarrollo del potencial personal de los empleados; del mismo modo, desarrollar valores organizacionales en función de una cultura de servicio público y procurar la calidad y respuesta real de los programas que prestan los organismos especializados en protección y previsión social, indicados en el Articulo 21 del Decreto 1567 de 1998. 

· De acuerdo con el informe de Gestión del Talento Humano de la vigencia 2018, se observó que las actividades fueron ejecutadas a partir de septiembre, razón por la cual, los funcionarios no recibieron beneficios por actividades de bienestar en los primeros tres trimestres.

· En cuanto a la planeación del Plan Institucional de Capacitación – PIC, se evidenció que algunas áreas/dependencias no dieron respuesta al requerimiento del envío de la “Ficha de Formulación del Proyecto de Aprendizaje en Equipo”, a las cuales no se les reiteró dicha solicitud. 

· En el documento denominado “Consolidación de necesidades de capacitación – Proyectos de aprendizaje IDRD 2017” se observó que algunos temas de capacitación manifestados por las áreas/dependencias no fueron incluidos de manera textual.

· El IDRD emitió la Resolución No.380 del 31 de mayo de 2017 mediante la cual adoptó el PIC para el periodo 2017-2018, donde se observó que no fueron ejecutados algunos proyectos de aprendizaje.

· Analizadas las jornadas reportadas por el Proceso Gestión de Talento Humano, se evidenció que no corresponden a programas de reinducción, por cuanto no contemplan en su totalidad los objetivos relacionados con la actualización de los funcionarios en cuanto a las reformas del estado, la misión institucional, las funciones de las dependencias, el sistema de valores organizacional, el fortalecimiento del sentido de pertenencia e identidad de los empleados, las medidas de prevención y supresión de la corrupción y nuevas disposiciones que regulen el empleo público; como se establece en el literal a del numeral 5 del Artículo 7 del Decreto 1567 de 1998. 
No obstante, se observó que otras dependencias/áreas han realizado ejercicios donde se abordaron éstos objetivos, por lo que es importante que desde el Área de Talento Humano se coordine la consolidación de dicha información. 
· Se observó que los indicadores formulados en la Resolución No.380 del 31 de mayo de 2017 para la evaluación de la gestión del PIC, no permiten medir el impacto ni la satisfacción real, razón por la cual no generan valor para la gestión de capacitación en el IDRD. 
· No se evidenció un estudio técnico que soporte la formulación del programa de bienestar por cuanto no se evaluaron criterios como la identificación de tiempos, costos, alianzas, estrategia y cobertura, sin atender lo señalado en el artículo 74 del Decreto 1227 de 2005.

· El total de cargos de la planta, en el periodo de enero de 2018 a junio de 2019, fue consecuente con las resoluciones pertinentes de la Junta Directiva. Se efectuaron registros sobre el estado de la planta de empleos para reportes mensuales al SIDEAP apreciados en la base de datos del Área consistentes cuantitativamente con la misma. 

· En lo concerniente con la planeación de la planta de empleos del IDRD la entidad carece de un instrumento de ordenación del empleo público actualizado que facilite la toma de decisiones frente a la provisión de Talento Humano, fundamentado en el cálculo de los empleos requeridos para atender necesidades actuales y futuras, de la estimación de los costos de personal derivados y lo concerniente con su financiación; así como de la estrategia y el programa para la provisión.
· Se evidenció desarrollada la gestión para surtir los empleos de carrera de la planta de la entidad que estuvieron vacantes de modo definitivo y/o temporal, durante el periodo de enero del año 2018 y junio del año 2019; teniendo en cuenta el antecedente de la convocatoria pública realizada en 2016, los correspondientes nombramientos de las listas de elegibles resultantes, la gestión para encargos y los efectos producidos durante el periodo mencionado.
· Entre enero de 2018 y junio del año 2019, el total de empleos de la planta tendió a estabilizarse en 273 cargos, la proporción de la planta surtida se incrementó sostenidamente pasando del 87% al 91%. En general se observaron tendencias consideradas positivas por parte de la auditoria como fueron: la estabilidad en cargos ocupados de libre nombramiento y remoción; el número incremental de cargos de carrera administrativa ocupados; la tendencia a la disminución de las vacantes definitivas y temporales, al igual que la tendencia decreciente de los cargos provistos en provisionalidad, la estabilidad en la planta de los trabajadores oficiales y en la planta transitoria. 
· A junio del año 2019 el grupo de los 23 empleos de libre nombramiento y remoción estaba surtido en el 78%, el grupo de los 238 empleos de carrera en el 89% y el de los Trabajadores oficiales en el 100%. 
· En cuanto a los tiempos transcurridos de permanencia de cargos con vacantes definitivas sin ocupar se hallaban 11 de carrera administrativa a 30 de junio de 2019. Desde que se originaron, el 50% de los empleos tenían menos de 1 año vacantes; otro 20% de 1 a 2 años; y para el 30% entre 2 y 12 años. El tiempo dependió básicamente de variables externas, explicadas por los ciclos de apertura y duración del desarrollo del proceso de selección de personas para conformar las listas de elegibles que debe ser adelantado mediante la CNSC y de sus resultados. De parte del Instituto se ofertaron 58 empleos, en la pasada y más reciente convocatoria, la No. 431 del año 2016 desarrollada por la CNSC mediante Concurso Abierto de Méritos, donde existieron 4 declarados desiertos. 
· En cuanto a los tiempos transcurridos de permanencia de cargos de carrera con vacantes temporales sin ocupar, se hallaban 9 a 30 de junio de 2019; el 50% tenía menos de 1 año y el restante 50% entre 3 y 7 años. Estas vacantes se debían a que sus titulares estaban en encargos, o en periodo de prueba en otra entidad, o pendiente de ocupación del cargo con el elegido por concurso.

· El IDRD es la séptima entidad del Distrito que más ha ofertado vacantes a través del SIMO de acuerdo con la información presentada por la CNSC en el lanzamiento de la Política de Gestión estratégica de Talento Humano de Bogotá, realizado el 10 de septiembre de 2019 al que asistió esta oficina.
· Los métodos establecidos por la entidad para proveer vacantes transitoriamente mediante encargos atienden los criterios de Mérito, basado en el estudio y ponderación de las calidades personales y de la capacidad profesional laboral y el cumplimiento de los diferentes requisitos. Así mismo, atienden el criterio de Publicidad ya que mediante medios efectivos se divulgó la información de las vacantes que decidieron surtirse con esta modalidad, para que todos los interesados se postulen, los resultados de los estudios de cumplimiento de requisitos y evaluaciones efectuadas para dirimir empates.

· El procedimiento de Situaciones Administrativas aplicable para proveer empleos de carrera transitoriamente no guarda la secuencia entre actividades, teniendo en cuenta que luego de publicar vacantes, incluye la necesidad que los aspirantes manifiesten interés por escrito para posteriormente ser estudiado el cumplimiento de requisitos entre este grupo, orden diferente a lo dispuesto por la CNSC. 
· La metodología para dirimir empates para encargos se consideró con debilidades por existir dos sistemas diferentes, uno en el procedimiento de Situaciones Administrativas y otro en el Instructivo de Otorgamiento de Encargos. Así mismo, por no incluir dentro de los criterios de desempate el de la experiencia adicional, y en el caso del Instructivo, al otorgar a la entrevista, incluida dentro de las cuatro variables que evalúan para desempatar, un peso ponderado del 50%, sin evidenciarse sustento técnico para ello y diferente respecto a referencia normativa que limita el peso a un máximo del 15% para cuando esta se utilice según Artículo 24 del Decreto-Ley 1567 de 1998.
· Los procedimientos, instructivo y la matriz de cumplimiento legal en lo pertinente con la gestión para surtir los empleos vacantes de planta de carrera administrativa mediante encargos, requieren ser revisados para su actualización considerando que posteriormente a las versiones existentes, se han expedido nuevas normas y pautas regulatorias.
· En cuanto al Proceso Gestión del Talento Humano, los informes sobre la gestión institucional publicados en página web de Gestión del IDRD, de marzo y diciembre de 2018, marzo y junio de 2019, no incluyeron lo concerniente con la provisión de los cargos y en general sobre lo gestionado para atender necesidades de recursos humanos de la entidad y su planta de empleos.
· El equipo que conforma el Área de Talento Humano se consideró cuantitativamente insuficiente para el desarrollo de las diversas responsabilidades actuales y aquellas que le fueron asignadas en MIPG. 
· Analizadas en su conjunto las observaciones y hallazgos emitidos en la presente auditoría, la OCI concluyó que existieron falencias en la planeación de los diferentes programas para desarrollar la gestión en materia de bienestar y capacitación de los funcionarios; considerando que no se definieron criterios y variables fundamentales para su ejecución como lo son en especial los costos y tiempos. 

En consecuencia, se recomienda estructurar de manera integral los diferentes planes que produzca el Proceso de Gestión de Talento Humano con la asesoría de la Oficina Asesora de Planeación, para que su implementación alcance los propósitos esperados institucionalmente. 
Cordialmente,

ROSALBA GUZMÁN GUZMÁN
Jefe de la Oficina de Control Interno 
Elaboró: Carolina Restrepo G. – Contratista Oficina de Control Interno
               Deyanira Díaz A. – Profesional Universitario 03 - Oficina de Control Interno
               Armando Solano R. – Profesional Especializado 09 - Oficina de Control Interno

Este documento (para efecto de publicación) es una copia del original, el cual reposa en la Oficina de Control Interno y obra con las firmas correspondientes; puede ser solicitado en la Oficina de Control Interno del IDRD. 

ORFEO – Rad 20191500694353 del 28/10/2019 

� Decreto 648 de 2017 “Por el cual se modifica y adiciona el Decreto 1083 de 2015, Reglamentario Único del Sector de la Función Pública”, artículo 17.


� Medición/Visualización/ Seleccionar la fecha de rango de medición / Seleccionar el proceso / Ficha Técnica


� 1 El mayor puntaje en la evaluación de desempeño, 2 Antigüedad, 3 Que no haya tenido ningún encargo.


� Literal b del Artículo 6 del Decreto 1567 de 1998 Principios rectores de la capacitación - integralidad
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