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| 1. OBJETIVOS DE LA AUDITORIA

Evaluar el estado del sistema de control interno para el Proceso de Gestién del Talento Humano de la SDMujer,

en el marco de los lineamientos del Modelo Integrado de Planecacién y Gestion, en especial lo establecido en la
dimension de talento humano.

| 2. ALCANCE DE LA AUDITORIA

Seguimiento al desarrolio de las actividades en la gestion realizada por los responsables del proceso de apoyo de

Gestion del Talento Humano, correspondiente al periodo comprendido entre la vigencia 2017 y lo corrido de Ia
vigencia 2018.

| 3. CRITERIOS DE LA AUDITORIA

Como criterios de evaluacién para la presente auditoria se tienen en cuenta los elementos de control presentados
desde la estructura del Sistema de Control Interno establecida a través del Modelo Estandar de Control Interno
(MECI) en el marco del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion (MIPG) con sus lineamientos y
normatividad, de lo cual se verifica la sostenibilidad del sistema de control interno del proceso de apoyo de
Gestion del Talento Humano, de acuerdo con los productos y servicios evidenciados en su caracterizacion.

En este sentido, la presente auditoria interna de aseguramiento se desarrolla dentro de los lineamientos y las
buenas practicas de control referenciadas desde el Modelo COSO12 y la normatividad que rige cada uno de los
componentes que consolidan los elementos de control genéricos para ser evaluados dentro de la gestién realizada

por el Proceso de Gestion del Talento Humano Humana. Por tal motivo, la estructura del informe de auditoria se
fundamenta en los siguientes criterios:

Componentes MIPG Normatividad : Tema
Ley 909 de 2004 “Ley de Carrera| e Cultura organizacional -
Administrativa” Gobernanza
Decreto Distrital 489 de 2009 * Revisién implementacion Politica
Decreto Distrital 188 de 2018 de Integridad
Ambiente de Control | Decreto Nacional 648 de 2017 “Modifica | e Alineacion GETH con planeacion
parcialmente Reglamento Unico del Sector estratégica institucional y POA
Pliblico” ¢ Acuerdos de Gestion
Decreto Nacional 1499 de 2017 “Modifica
parcialmente Reglamento Unico del Sector
Piablico — Sistema de Gestion”
Decreto Nacional 612 de 2018
Ley 1474 de 2011 “Estatuto Anticorrupcion” | e Identificacién y Evaluacion de
Decreto Nacional 1499 de 2017 “Modifica | Riesgos del Proceso
parcialmente Reglamento Unico del Sector | e Aplicacion Lineamientos internos y
Administracion del | Piblico — Sistema de Gestién™ Guia de Administracion del Riesgo
Riesgo — DAFP V4 de 2018
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| 4. RESULTADOS Y EVIDENCIAS RELACIONADAS

4.1. METODOLOGIA

Se utilizan los pardmetros establecidos en la Guia de Auditoria para Entidades Phiblicas de 2015 en cuanto al
desarrollo de la fase de ejecucion, que consiste en realizar las actividades definidas desde el plan de auditoria y
la reunion de inicio, las cuales son determinadas para recopilar y analizar toda la informacién del proceso que se
esté auditando con ¢l fin de obtener evidencia suficiente, competente y relevante para emitir recomendaciones y
en los casos de incumplimiento identificar hallazgos.

En este sentido, se lleva a cabo una revisién de la informacion con que se cuenta dentro de los aplicativos de la
entidad y con base en esta se identifica un enfoque de la auditoria en el marco de la caracterizacién del proceso
auditado y su coherencia con los componentes del MECI establecidos en el marco del MIPG como son ambiente
de control, administracién del riesgo, actividades de control, informacién y comunicacién y actividades de
monitoreo; seguidamente se realiza la solicitud de informacién y documentacion que se requiera como evidencia
para cada tema y componente MIPG y si es necesario se determina una muestra de auditoria con el objetivo de
identificar datos representativos sobre la gestion desarroflada por el proceso a auditar. Para el caso de la
presente auditoria se¢ tomaran las carpetas con las hojas de vida de las directivas con el fin de verificar

cstablecimiento y seguimiento de acuerdos de gestion y aplicacion de tablas de retencién documental del proceso
de gestion del talento humano,

Finalmente, con la informacién identificada y consolidada a lo largo del proceso auditor se construye el informe
de auditorfa preliminar, cuyo resultado se da a conocer en reunioén de cierre para asi terminar la evaluacién con el
envio del informe final de auditoria al lider del 4rea y proceso auditado.

4.2. AMBIENTE DE CONTROL

4.2.1. Cultura Organizacional — Gobernanza

El Modelo Integrado de Planeacion y Gestion MIPG introduce el concepto relacionado con la Gobernagnza en
términos institucionales, el cual se refiere a la identificacion de las interacciones y acuerdos que existen
entre la alta direccion y las (los) funcionarias (0s) de una entidad, con el 4nimo de generar
oportunidades para ir creando una cultura organizacional basada en el compromiso con la integridad y
los principios del servicio ptiblico. Este término es coherente con la gobernanza corporativa planteada -
en el marco del Subsistema de Responsabilidad Social del Sistema Integrado de Gestidn, la cual, de
conformidad con el lineamiento 15 para la implementacion del SIG, tiene como propésito “promover
las condiciones internas a la entidad u organismo distrital que permitan la consolidacién de una
cultura organizacional basada en principios y valores coherentes con los establecidos para la
Responsabilidad Social (Tabla 3), que facilite el desarrollo de su objeto social de manera arménica y
articulada, asi como la construccion de una identidad institucional, tanto interna como externa”.
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Laboral de la Secretaria Distrital de la Mujer para el periodo 2018-2020; v en el aplicativo LUCHA el
documento  nombrado GTH-MA-01 MANUAL DE INDUCCION Y REINDUCCION DE
SERVIDORAS/SERVIDORES PUBLICAS/PUBLICOS, contiene en su Capitulo 3° la presentacién de los
principios y valores éticos institucionales.

Con relacion a la Resolucién 0165 del 20 de junio de 2014, mediante la cual se adopté el compromiso ético y
los valores institucionales, se evidencia que desde alli se formaliza el documento nombrado Cédigo de Etica de
la Secretaria Distrital de la Mujer, como pardmetro de comportamiento que orienta el actuar de todas y todos las
funcionarias y los funcionarios, con ¢l objeto de trazar pautas generales de relacionamiento entre servidoras (res)
de manera que sus actuaciones se ajusten a los valores de la entidad y a los fines esenciales del Estado. Ademas,
se integran los principios estipulados en la Politica Publica de Mujeres y Equidad de Género en el Distrito
Capital, adoptada por medio del Decreto 166 de 2010.

Se identificd que adicionalmente, mediante la Resolucién Interna No. 0102 del 15 de marzo de 2017, se
conformé el grupo de gestoras (es) de ética de la Secretaria Distrital de la Mujer en concordancia con los
lineamientos estipulados por el Decreto Distrital 489 de 2009 y el Acuerdo Distrital No. 244 de 2006. De
acuerdo con la resolucién interna, dichos gestores de ética se postulan en forma voluntaria, teniendo en cuenta

las condiciones sefialadas en el Articulo 8° del Decreto en comento, las cuales se verificaron en su momento por
parte de la Direccién de Talento Humano.

De acuerdo con lo reportado por la Direccién de Talento Humano, las actividades relacionadas con la adopcion
del compromiso ético y el desarrollo de las funciones de las (os) gestoras (es) de ética se dieron asf:

* Durante la vigencia 2017 se evidencia que a partir del establecimiento del grupo de gestores éticos se
llevaron a cabo reuniones los dias 22 de abril, 31 de julio, 8 de agosto y 23 de agosto de 2017, de las
cuales se obtuvo la concertacion del Plan de Trabajo 2017 — 2018 con actividades programadas con el
fin de desarrollar la actualizacion del Cédigo de Etica,

¢ En el segundo semestre de 2017 se realizé la aplicacion de la encuesta para la socializacién del Codigo
de Etica Resolucién 0165 del 2014, como proceso participativo dirigido a las servidoras y los servidores
de la Entidad, en virtud del articulo 9° del Decreto Distrital 489 de 2009.

e El 14 de marzo de 2018, se envié a través de la boletina dirigida a todas las servidoras y servidores de la
Entidad, la presentacion del valor “Diligencia”, cuarto valor del Cddigo de Integridad del Servicio
Publico Colombiano.

¢ El7 de mayo de 2018 el equlpo de gestoras (es) de ética se reunio con el propésito de revisar el plan de
trabajo de 2018, se reviso el documento Codigo de Etica y se planted incorporar el Codigo de Integridad
con los insumos obtenidos en la encuesta aplicada a todas las servidoras y servidores de Ia Entidad en la
vigencia 2017, adicionalmente se realizé la propuesta de un disefio para el posicionamiento del equipo
de ética de la Entidad.

» El19de mayo de 2018, a través de la boletina se publicaron los resultados de la encuesta que se realizé en
la vigencia 2017, de lo cual se espera que dichos resultados sirvan como insumo para el documento final
que s¢ viene realizando del codigo de ética /codigo de integridad de la Secretaria Distrital de la Mujer.

* No se evidencia la programacion y realizacion de capacitaciones a las (o0s) gestoras (es) de ética, en
concordancia con lo establecido por el Decreto Distrital 118 de 2018 en lo que tiene que ver con el
articulo 10°, ya que dados los cambios que se suscitaron es importante garantizar la formacion de las (os)
servidoras (es) para el cumplimiento de sus responsabilidades.
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servidores de la Entidad, que consistia en realizar dichas jornadas por parte de la Oficina de Control Interno en
varias sesiones para la socializacion de las dimensiones y las politicas que componen el MIPG.

Por otro lado, se observo que para el segundo trimestre de Ia presente vigencia la Oficina Asesora de Planeacion
realizd un acompafiamiento a la Direccién de Talento Humano con el fin de actualizar las metas, actividades e
indicadores que componen el Pian Operativo Anual del 4rea en el marco del Decreto Nacional 612 de 2018 en
cuanto a la articulacién de planes institucionales y de accion.

De las anteriores actividades reportadas por el area es posible observar que no se dio una adecuada alineacion de
la Gestion Estratégica del Talento Humano (GETH) con la plancacion estratégica de la entidad y el POA de la
Direccion de Talento Humano, esto en razén a que, en concordancia con el manual operativo de MIPG para la
implementacion de la Polftica de Gestion Estratégica del Talento Humano, es necesario contemplar directrices
dadas desde la alta direccion (Comité Institucional de Gestion y Desempefio) para la toma de decisiones frente al
tema de talento humano, en especial sobre aquellos aspectos que tienen que ver con su responsabilidad en lo que
respecta al Sistema de Control Interno y sobre los parametros éticos y de integridad que han de regir todas las
actuaciones de las (os) servidoras (es) puiblicas (0s). Si bien en desarrollo de la auditoria se evidencié que se
cuenta con un compromiso €ético establecido y diversos planes asociados a la gestion del talento humano, no se
cvidencia el desarrollo de las etapas sefialadas como aspectos minimos para la implementacién de las politicas de

Gestion Estratégica de Talento Humano y de Integridad, ni siquicra desde su articulacién con lo estratégico y lo
operativo.

En este sentido se hace necesario que la Direccién de Talento Humano aplique los lineamientos y desarrolle las
metodologias contenidos en el manual operativo de MIPG, en lo que respecta a la implementacién de las
Politicas de Gestién Estratégica del Talento Humano y de Integridad, y fas etapas que se deben cumplir para su
fundamentacién, puesta en marcha y finalmente la evaluacion de la gestion. Esto dado que, a pesar de contar con
algunos de los instrumentos que describe la politica, no se observa que se cuente con una programacion de metas
y actividades especificas para su puesta en marcha.

4.2.4. Acuerdos de Gestién

En cumplimiento de las normas establecidas para concretar los acuerdos de gestion por parte de la alta direccién
de la entidad, se observa que la Secretaria Distrital de la Mujer, mediante la gestion y ¢l acompafiamiento de la
Direcci6n de Talento Humano, adelanté las siguientes actividades:

¢ Se observa que fue adoptada la nueva metodologia para la Gestion del Rendimiento de los Gerentes
Publicos de la Secretaria Distrital de la Mujer a través de Acuerdos de Gestién en cumplimiento de lo
promulgado por las normas nacionales y por la Resolucion Interna No. 0122 del 3 de abril de 2017.

¢ Para el segundo semestre de 2018 se establecié qué empleos del nivel directivo serian pares de
evaluacion de las competencias comportamentales de los acuerdos de gestion, a través del memorando
No. 3-2017-01097 del 29 de agosto de 2018. De este gjercicio se evidencia que se cuenta con las
evaluaciones correspondientes de acuerdo con los parametros establecidos.

* En virtud de la atribucion legal dada desde el Decreto Nacional No. 1083 de 2015 y adicionada por el
Decreto Nacional No. 648 de 2017, que proclama una funcién especifica del jefe de recursos humanos o
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incumplimiento de algunas de las funciones del drea lider del proceso, como por ejemplo en los riesgos
nombrados “Incumplimiento de metas”, “Personal sin afiliacion ol SGSS” y “Entrega inoportuna de némina”,
los cuales podrian analizarse como incumplimientos en las actividades propias del 4rea. En razén a lo anterior,
es necesario llevar a cabo un analisis sobre la identificacion de los riesgos que realizo el proceso en su
momento, observando si realmente estos eventos o actividades obedecen o no a riesgos propios del proceso.

Asimismo, en Ia etapa de evaluacion o calificacién del riesgo se evidencia que después de identificados los
controles, se establecieron la probabilidad de ocurrencia y el nivel de impacto de los riesgos, en concordancia
con los criterios proferidos desde las gufas y metodologias correspondientes, lo cual dio como resultado que la

mairiz de evaluacién de riesgos del proceso se identificara en las siguientes franjas del impacto y la
probabilidad:

CALIFICACION DE LOS RIESGOS PROCESO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO

Riesgo Impacto | Probabilidad
1.  Incumplimiento de metas Menor Posible

2. Realizar nombramientos en vacantes de la
planta de personal de la SDMujer, sin que cumpla la

totalidad de los requisitos exigidos por la Moderado Raro
normatividad vigente.

3. Personal sin afiliacion al SGSS Moderado |  Improbable
4. Entrega inoportuna de la nomina Moderado Raro

5. Exiravio de documentos de Historias Laborales | Moderado Posible

*Fuente: Sistema LUCHA mddule de riesgos - octubre 2018

En concordancia con la informacién descrita en el cuadro anterior, es posible observar que los riesgos estan
calificados dentro de las zonas mé4s bajas en cuanto a su posibilidad de ocurrencia y sus consecuencias, es por
esto que se requierc llamar la atencion sobre el impacto que causaria la materializacion de cualquiera de los
riesgos identificados, ya que se abriria una alta probabilidad en relaci6n con la aplicacién de sanciones severas
para la entidad y faltas disciplinarias para quien incumpla. Dadas estas situaciones, se recomienda realizar una
revision de la matriz de riesgos a lo largo de todas las etapas de gestion del riesgo en el marco de la meiodologia
establecida, identificando desde el objetivo del proceso aquellos eventos que, si llegaran a materializarse,

impedirian el cumplimiento de las actividades claves del proceso y por ende con las metas trazadas dentro de la
planeacion operativa y estratégica.

4.3.2. Valoracion de Controles

La etapa de valoracién de controles hace referencia a la evaluacion realizada desde Control Interno, después de
que los procesos institucionales han aplicado los controles formulados para el tratamiento de sus riesgos, que
para este caso se desarrolld para el proceso de gestién del talento humano. Dicha evaluacién consiste en
determinar tanto la idoneidad como la efectividad sobre la aplicaciéon de controles, presentando
recomendaciones para el mejoramiento de la administracion de los riesgos definidos por el proceso, evaluando
la coherencia entre las caracterizaciones de proceso construidas, los riesgos definidos y sus controles.
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CUADROS DE ANALISIS DE CONTROLES DE LOS RIESGOS
PROCESO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO

Andlisis de Controles Riesgo No. 1

Riesaos Catesoria Controles Periodicidad de Tipo de Tipo de | Naturaleza
g g ejecucién control manejo | del control
Riescgo I. . Control 1. Seguimiento Planes . . .
Incumplgimiento Rjesg,o .de Institucionales Trimestral Preventivo | Reducir Manual
de metas Cumplimiento Control 2, Seguimiento Metas Trimestral Preventivo | Reducir Manual

*Fuente; Aplicativo Lucha — Proceso de Gestidn del Talento Humano agosto 2018

Controles 1 y 2 los controles Seguimiento a Planes Institucionales y Seguimiento Metas, no estin
documentados dentro de los procedimientos del proceso de gestion del talento humano, son actividades o tarcas
que se vienen realizando por lineamiento dado desde la Oficina Asesora de Planeacioén con el fin de revisar las
metas del POA de las dreas correspondientes; por lo tanto, no es posible evidenciar dentro de los procedimientos

del proceso, si se cuenta con un responsable especifico para Ilevarlo a cabo ni tampoco si realmente se aplica
trimestralmente.

De acuerdo con lo observado, los controles identificados para prevenir ¢l riesgo son parcialmente adecuados en
cuanto a su disefio y con deficiencias en lo relacionado con su efectividad, ya que es posible que de alguna

manera ayuden a mitigar el riesgo, pero no estin formalmente enunciados dentro de los documentos del proceso
de gestién humana,

Se recomienda revisar cuales serian las actividades de los procedimientos del proceso que realmente podrian

llegar a mitigar el riesgo, identificAndolas como controles independientes, con la periodicidad requerida y el
responsable de aplicarlos.

Andlisis de Controles Riesgo No. 2

. , Periodicidad | Tipo de Tipo de | Naturaleza del
Riesgos Categoria | Controles de ejecucién conirol manejo control
Riesgo 2. Realizar nombramientos en vacantes Control 1.
de la planta de personal de la SDMujer, sin que | Riesgo de | Verificacién | Cuando se . .
cumpla la totalidad de los requisitos exigidos Corrupcidn de requiera Preventivo | Reducir Manual
por la normatividad vigente. requisitos

*Fuente: Aplicativo Lucha — Proceso de Gestidn del Talento Humano agoste 2018

Control 1 Fl control nombrado Verificacion de Requisitos, se encuentra dentro de los puntos de control de la
actividad No. 3 del procedimiento Seleccién y Vinculacion de Personal GTH-PR-02, por ende éste cumple con
los criterios de disefio en cuanto a su documentacién y formalizacién; adicionalmente, es apropiado ya que
mitiga el riesgo, cuenta con responsables para su aplicacion y se tiene identificado en el punto de control una
frecuencia especifica, por lo tanto también se considera adecuado para mitigar o tratar el riesgo.
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Control 2 El control “Verificacion calendario SDH”, cumple con los criterios de disefio en cuanto a su
documentacién, ya que se identifica dentro de las politicas de operacién registradas en el procedimiento
Administracién de Nomina GTH — PR - 16. Para la efectividad, se encontré que a través de la verificacion
realizada a todo lo enviado y publicado en pégina web de la Secretaria Distrital de Hacienda en materia de
noémina, se mitiga el riesgo y no cuenta con hallazgos de auditoria por lo que se considera efectivo.

Andlisis de Controles Riesgo No. 5

Riesgos Categoria Controles Pen?dlcu.lad Tipo de Tipo Ele Naturaleza del
de ejecucién control manejo confrol

Control 1, Utilizacién del formato: Cuando se
GTH-FO-01 Relacién de . Preventivo | Reducir Manual
documentos nombramientos. Tequicra

Control 2. Archivo y foliacion de Cuando se

Riesgo 5. Extravio de Preventivo | Reducir Manual

Riesgo | hojas de vida requiera
documentos de . — —
Historias Laborales Operativo | Controel 3. Revisi6n y aplicacion de Cuando sc
los Cuadros de Clasificacion . Preventivo | Reducir Manual
requicra
Documental
Control 4. Utilizacion del formato Cuando se . .
GA-FO 05 Afuera requiera Preventivo | Reducir Manual

*Fuente: Aplicativo Lucha — Proceso de Gestidn del Talento Humano agosto 2018

Control 1 El control “Utilizacién del formato: GTH-FO-01 Relacién de documentos nombramientos”, cumple
con los criterios de disefio en cuanto a su documentacion y formalizacién ya que hace parte de las actividades
del procedimiento de Seleccion y Vinculacién de Personal GTH-PR-02, se identifica un responsable y una
frecuencia para su aplicacién por lo tanto es adecuado. Para la efectividad, se encontré que a través de Ia

aplicacion del formato se mitiga el riesgo y no cuenta con hallazgos de auditoria por lo que se considera
efectivo,

Control 2 Para el control “Archivo y foliacion de hojas de vida”, se observa que es una accién que no esta
incluida en los procedimientos del proceso, no estd formalizado, ni se tiene un responsable ni una frecuencia de
aplicacién; por ende, de acuerdo con los criterios de la metodologia de valoracién de controles, no es un control
apropiado. No obstante, se observa que la accion en cuestion ayuda a mitigar el riesgo, en la medida en que se
realiza una organizacién de las carpetas que contienen la documentacién de las hojas de vida en orden

cronologico y de acuerdo con la relacion de documentos, lo cual permite calificar el control como parcialmente
efectivo.

Control 3 “Revision y aplicacién de los Cuadros de Clasificacion Documental”, es un control al cual se le
identifica un responsable de su ejecucion; sin embargo, se cataloga como parciaimente adecuado dado que su
aplicacion implica desarrollar varias actividades, que, para la metodologia de gestién del riesgo utilizada,
deberia analizarse si es mas eficiente identificar puntos de control especificos para mitigar el riesgo.

En cuanto a la efectividad del control, no es posible atin realizar una evaluacién, ya que se evidencia que se
inici6 recientemente la etapa de implementacién de las tablas de retencion documental y las capacitaciones que
corresponden; por esta razon se podria identificar més acertadamente como una accién preventiva en el plan de
mitigacién del riesgo y no como un control.
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cual fue formalizado mediante Resolucion No. 0484 de 2015 “Por la cual se modifica y establece el
Manual Especifico de Funciones y Competencias Laborales para los empleos de planta de personal de
la Secretaria Distrital de la Mujer”.

Se evidencia que actualmente se viene trabajando en una nueva actualizacién del manual, para lo cual se
establecieron las siguientes fuentes como marco de actualizacién:

El Decreto 367 de 2014 “Por el cual se actualiza el Manual de Requisitos para los empleos publicos |
correspondientes a los Organismos pertenecientes al Sector Central de la Administracién de Bogotd D.C.”.

Estudio de Cargas de Trabajo realizado por contratistas.

Las modificaciones realizadas al manual en las vigencias 2013y 2015.

La adicion de tres perfiles para los empleos de cardcter temporal,

La Guia para generar Manuales de Funciones y Competencias proferido por el Departamento
Administrativo de la Funcién Pablica.

Las orientaciones técnicas del Departamento Administrativo del Servicio Civil Distrital.

Bajo el marco legal y técnico establecido a partir de dichas fuentes, se viene trabajando en la
especificacion de las fichas técnicas para cada uno de los cargos a través de los siguientes items:
Identificacion. : -

Propésito Principal

Descripcion de Funciones Esenciales

Contribuciones Individuales (Criterios de Desempefio)

Rango o Campo de Aplicacion

Conocimientos Béasicos o Esenciales

Evidencias

Requisitos de Estudio y Experiencia

Por otro lado, y en el marco del trabajo realizado con la identificacion de las cargas laborales, también se
evidencia que sc establecié por parte de los entes correspondientes, el Manual de Funciones para
Empleos Temporales de la SDMujer, formalizado a través de la Resoluciéon 007 de 2016 “Por la cual se
adiciona la Resolucion No. 0484 de diciembre 21 de 2015 y se modifica el Manual Especifico de

Funciones y Competencias Laborales para los empleos de la Secretaria Distrital de La Mujer.”

De conformidad con lo verificado y observado a lo largo del proceso auditor, en cuanto a la actualizacién del
Manual de Funciones, este despacho cotejo que se llevé a cabo la gestion correspondiente para la actualizacién
del Manual de Funciones y la Vinculacién de la Planta Temporal, acorde con los lineamientos y normas
impartidos para estos temas; no obstante, se evidenci6 un retraso en la vinculacién de la planta temporal lo cual
genero algunas debilidades en la prestacion del servicio en las Casas Refugio, CIOMs y Casa de Todas. Si bien
a la fecha dicho personal ya fue vinculado en las areas correspondientes, es importante y necesario que la
Direccién de Talento Humano genere mecanismos para garantizar la eficiencia en la planeacién del personal
requerido en cada vigencia, de conformidad con lo establecido en la Ley 909 de 2004 en su articulo No. 15,
donde se enuncia la obligacién de elaborar un Plan Estratégico de Gestidén del Talento Humano de las entidades
para cada vigencia. Asimismo, es importante identificar y determinar las gestiones necesarias para preparar a la
entidad frente a una posible falta de personal.
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importante realizar una revisién sobre la identificacién y aplicacion de los controles para los procedimientos, ya
que se observa que no se cuenta con mecanismos ni herramientas concretas de verificacion de ciertas actividades
clave, lo cual no permite que se complete el ciclo PHVA del proceso de gestion de talento humano.

4.4.3. Plan de Capacitacion

Se evidencia que mediante la Resolucién No.0059 del 15 de febrero de 2018 se formalizé el plan de
capacitacion PIC para la vigencia 2018, el cual recoge la realizacién de algunas capacitaciones, en los temas
misionales y de gestién que quedaron identificados en el diagndstico elaborado en el afio 2017. A la fecha se
registra que se dio inicio en el mes de noviembre de 2018 a las jornadas de capacitacién en el tema de politica
publica. En este aspecto es recomendable priorizar el desarrollo del(de los) proceso(s) de contratacidn
asociado(s) a la implementacién del PIC, con el propésito de que no se concentren las jornadas y tematicas en el

ultimo trimestre del afio, garantizando la asistencia y aprovechamiento de estos espacios por parte de las
servidoras de la Entidad.

4.4.4, Plan de Bienestar

Se 6bserva que se cuenta con un Plan de Bienestar e Incentivos, proferido desde la Resolucién No. 060 de 2018
dentro del cual se pueden identificar las lineas de intervencion en programas tendientes al desarrollo de las (os)
funcionarias (0s) y sus familias y se describen las actividades con las fechas de realizacién propuestas.

4.4.5. Desarrollo del sistema General de Riesgos Laborales

Se evidencia que la entidad, a partir de la presente vigencia, cuenta con un Sistema General de Riesgos
Laborales, en el marco de la aplicacion de las normas en especial la Resolucién del Ministerio del Trabajo No.
1111 de 2017 que define los estdndares minimos para establecer el Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en
el Trabajo, con un alcance dado en la ejecucion de actividades de Medicina preventiva y del trabajo, Higiene y
seguridad industrial y Atencion y prevencién de emergencias plasmado dentro del Plan de Salud Ocupacional,
Control del Riesgo y Manejo de Emergencias de la entidad.

4.4.6. Caracterizacion y Actualizaciones documentos del Proceso de Gestion del Talento Humano

Revisada la caracterizacion del proceso de Gestion de! Talento Humano, se observa que dicha caracterizacién no
ha sido examinada desde el afio 2014, lo cual evidencia que es necesario desarrollar un trabajo en equipo para
identificar los cambios que se hayan podido suscitar en los tiltimos afios con relacién a las actividades del ciclo
PHV A alli establecidas. Lo anterior es de especial interés debido a los cambios normativos de los que son sujetas
las entidades piiblicas, y en especial por la expedicién del MIPG, en el cual el talento humano es el activo mas
importante con el que cuentan las entidades, y el gran factor critico de éxito que facilita el logro de sus
resultados, cambiando la vision del tema para que sea parte de la estrategia de la entidad.

En cuanto a los documentos del proceso de gestion del talento humano se evidencia que se realizo la
actualizacién del procedimiento nombrado GTH-PR-16 - ELABORACION DE NOMINA - V2, al cual se le
realizo una revisién completa con el fin de agregar y adecuar algunas actividades. Para los procedimientos que
tienen que ver con el Sistema General de Seguridad en el Trabajo, GTH-PR-12 - REPORTE E
INVESTIGACIONES ACCIDENTES DE TRABAJO - V3 y GTH-PR-20 - IDENTIFICACION DE
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auditado, se evidencia que el proceso de gestidn de talento humano ha llevado a cabo esta actividad con la
periodicidad, veracidad y calidad que se exige desde las normas.

Sin embargo, es importante tener presente que la entidad debe hacer uso del SIGEP, de conformidad con lo
establecido en el articulo 227 del Decreto Ley 019 de 2012 “Por el cual se dictan normas para suprimir o
reformar regulaciones, procedimientos y trdmites innecesarios existentes en la Administracion Publica”.

4.5.2, Pdgina de Intranet

- En revision realizada al link de “Talento Humano” de la pagina de intranet de la entidad se evidencia que se
tienen publicaciones de temas relacionados con los planes de capacitacién, bienestar e incentivos; comisién de
Personal, Seguridad y Salud en el Trabajo, sistema de Evaluacién, Codigo de ética, Manual de Funciones entre
otros. Se encontrd que, para los links de algunos de estos temas, la informacion publicada estaba desactualizada
o la pagina no contenia los datos relacionados, por lo que se recomienda que se realice una revisién sobre el
contenido del link en cuestion, identificando la informacion y los datos relacionados.

4.6. ACTIVIDADES DE MONITOREO
4.6,1, Medicion Clima Laboral

La medicién del Clima Laboral en la entidad, se realizé través de encuesta de virtual, y con respecto a los
resultados de la aplicacién de la misma, la Direccion de Talento Humano comunicé que se construy6 un informe
sobre con el fin de identificar las percepciones de todo el personal que integra la entidad en cuanto al clima
laboral, analizar las fortalezas u oportunidades de mejora resultado de la medicién realizada para finalmente
formular y desarrollar estrategias de intervencion para contribuir al fortalecimiento del clima laboral percibido.

En concordancia con las evidencias presentadas, se observa que los resultados arrojados por la herramienta y
analizados desde el 4rea de talento humano, se incluyeron dentro del Plan de Bienestar Social e Incentivos en las
actividades relacionadas con fortalecer a las lideres por medio del desarrollo de un Coaching Ejecutivo,
Campafias de convivencia, y en actividades recreativas y culturales; ademas, en el marco de las actividades que
se realizan para ¢l Sistema de Seguridad y Salud en el Trabajo se vienen desarrollando actividades para la

intervencién de riesgo psicosocial dirigido a todas las servidoras y servidores ‘de la Entidad que atienden a
mujeres victimas de violencia.

4.6.2. Indicadores

De acuerdo con la informacién referida desde la Direccion de Talento Humano, se identifica que se cuenta con
indicadores que se relacionan con temas sobre ingresos y retiros del personal, novedades de situaciones
administrativas y de ausentismos como licencias por enfermedad, por luto y no remuneradas y permisos
solicitados. ~ Estos datos ¢ informacién generados a partir de las novedades presentadas, se ingresan
mensualmente a la plataforma de la ARL Positiva, lo cual garantiza que se tengan reportes e indicadores
actualizados para toma de decisiones, '
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e En cuanto a la construccion del mapa de riesgos del Proceso de Gestion del Talento Humano se
evidencia que este fue estructurado de acuerdo con los lineamientos impartidos desde la Oficina Asesora
de Planeacion y la guia de gestion del riesgo.

e Las jornadas de induccion y reinduccion se llevaron a cabo de acuerdo con lo programado para las
vigencias 2017 y 2018, incorporando los temas concernientes a cada una de las dreas, permitiendo asi
que fueran socializados los procedimientos de cada proceso y al mismo tiempo se dieran a conocer o se
recordaran las funciones propias de cada dependencia.

e La entidad cuenta con un Sistema General de Riesgos Laborales en concordancia con las normas
establecidas por el Ministerio del Trabajo, para lo cual se ejecutan las actividades de Medicina
preventiva y del trabajo, Higiene vy seguridad industrial y Atencién y prevencion de emergencias

plasmado dentro del Plan de Salud Ocupacional, Control del Riesgo y Manejo de Emergencias de la
entidad.

. 5.2. DEBILIDADES

Las debilidades estdn compuestas por dos tipos, la oportunidad de mejora y el hallazgo, cuyas definiciones se
detallan a continuacion:

Oportunidad de mejora: Iace referencia a la identificacién de temas problematicos y mejoras potenciales sobre una
situacion especifica identificada a lo largo del proceso auditor. Dicha situacién puede llegar a ser reiterativa y podria legar
a tener efectos sobre el cumplimiento de los objetivos de los procesos institucionales, por lo que es necesario identificarlas y
tomar medidas y/o decisiones sobre su tratamiento

Nota 1: Las oporiunidades de mejora identificadas no requieren un plan de mejoramiento; sin embargo, deben ser atendidas en el marco
de la gestién propia del drea o proceso responsables, razén por la cual la Oficina de Contre! Interno revisaréd las medidas adoptadas para

su mitigacién en la proxima auditorfa. En este sentido, para la formulacién de acciones de mejoramiento, se deben tener en cuenta los
lincamientos dados desde la Oficina Asesora de Plancacién.

Hallazgo de auditoria: Es un hecho relevante que se constituye en un resultado determinante en la evaluacién de un
proceso o un asunto en particular, al realizar la comparacidn de La Condicitn (sitnacion detectada o hechos identificados)
con EI Criterio que se refiere al deber ser (cumplimiento de normas, reglamentos, lineamientos o procedimientos); y ademas

para mayor claridad se complementa estableciendo sus Causas (qué originé la diferencia enconirada) y Efectos (situaciones
adversas que pueden ocasionar la diferencia encontrada).

Nota 2: Los hallazgos deben ser objeto de formulacién de acciones de mejoramiento, tendientes a eliminar de fondo las causas que las
originaron, las cuales deben ser formuladas dentro de los IS5 dias hdbiles siguientes a la presentacién del Informe de Auditoria.
Asimismo, la Oficina de Control Interno, realizara ¢l seguimiento correspondiente sobre el avance de las acciones planteadas, ademas de
efectuar el analisis y verificacion de la efectividad alcanzada en este proceso.

5.2.1 Oportunidades de Mejora

A continuacion, se enuncian las oportunidades de mejora encontradas a lo largo de la auditoria, con el dnimo de
identificar algunas de las mejoras potenciales que el proceso de Gestién del Talento humano podria tener en
cuenta para su autoevaluacion y por ende la formulacién de acciones de mejoramiento:
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5.2.1. CUADRO DESCRIPTIVO OPORTUNIDADES DE MEJORA
No Descripeion de la situacion Nl;::;.z‘::]llgel Responsable
Gestion del Talento Humano GETH de las entidades para cada vigencia.
Se recomienda realizar una revisién general a la caracterizacion y a los documentos del Dircccis
. ; : ireceidon de
6. |proceso de gestion del talento humano, como parte del enfoque de mejora continua y la 146 Talento
" | revisién normativa que se debe llevar a cabo. Lo anterior tomando como referencia la o o
nueva vision de la gestién del talento humano que plantea MIPG. umano
La exploracion realizada en la pagina de Intranet dentro del banner de talento humano
evidencio la necesidad de organizar y actualizar continuamente la informacién y datos Direccion de
7. | que son publicados desde alli, dado que es importante garantizar que exista una amplia 452 Talento
divulgacién y circulacién de la informacion al interior de la entidad sobre todo que es Humano
una temdatica muy vulnerable para el personal que labora en la SDMujer.
En cuanto a la medicion que se debe realizar al clima laboral de la entidad, es
importante recomendar que ademas de identificar las estrategias de intervencién para Direccion de
8. |fortalecer todo el trabajo llevado a cabo en torno al tema, se incorporen dichas 4.6.1 Talento
estrategias como insumo para construir el plan de bienestar y el plan institucional de Humano
capacitacitn para los dos préximos afios.
Para este despacho es importante recomendar que se examine si los indicadores del
POA realmente son herramientas ttiles para el segnimiento de la gestion del proceso de
gestion del talento humano en relacién con su objetivo y alcance, dado que estin Direccion de
9. |identificados sobre actividades permanentes y de obligatorio cumplimiento, que estan 4.6.2 Talento
supeditadas a los cambios, modificaciones y/o ajustes a las diferentes normas de modo Humano
que s¢ pueda hacer valida la aplicacion de formatos y procedimientos dentro del ciclo
PHVA del proceso.
5.2.2 Hallazgos
Tema o Palabras Numeral . Proceso ID LUCHA
Clave del CONDICION CRITERIO CAUSA EFECTO Responsable | (eincidencia)
Informe
Se evidencia que a la La estructura
fecha no se ha dado interna de
cumplimiento a lo responsabilidades
dispuesto en el Decreto frente al tema de
Plan de 118 de 2018 en cuanto a lo gestion ética no
Gestion de la proferido en sus articulos responde a los
Integridad y su 2°y 11° relacionados con ajustes
articulacion las responsabilidades de planteados en el Sanciones Gestion del
como las 4reas de talento Articulo 2 del | Decreto Distrital oo
componente humano para la Decreto 118 de 2018 para Disciplinarias | Talento Humano
adicional 422 formulacion, ejecucion, | Distrital 118 de | los gestoresde |, por L . N/A
. A . . incumplimiento | Direccionamiento
dentro del Plan seguimiento y evaluacion 2018 integridad, la de normas Estratégico
de del plan de gestién de la Direccién de
Anticorrupcién integridad y su Talento Humano,
v Atencién al articulacién como yla Alta
Ciudadano componenie adicional Direccidn de la
dentro del Plan de SDMujer, en el
Anticorrupcién y Atencion marco de las
al Ciudadano. El plazo politicas de
definido en el pardgrafo gestién




