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EVALUACION AL PROCESO DE TALENTO HUMANO DE LA SEDE MANIZALES

(1)

INTRODUCCION

El Manual Técnico del Modelo Estandar de Control
Interno para el Estado Colombiano MECI (2014), define
como proposito del componente de Talento Humano el
establecimiento de elementos que permiten a la entidad
crear una conciencia de control y un adecuado control
de los lineamientos y actividades tendientes al
desarrollo del talento humano, influyendo de manera
profunda en su planificacion, gestion de operaciones y
en los procesos de mejoramiento institucional, con base
en el marco legal que le es aplicable a la entidad.

En este contexto, el MECI identifica en el componente
de Talento Humano un factor estratégico que debe ser
planeado, gestionado y controlado en el propésito de
alcanzar los fines de la entidad puablica. Asi las cosas, en

el

afio 2012 el Estado Colombiano introdujo la

Metodologia para la Implementacion del Modelo
Integrado de Planeacion y Gestion (Decreto 2482 de
2012), con el fin de facilitar la implementacion de las
politicas publicas de desarrollo administrativo, en los
cuales la gestion del Talento Humano juega un papel
principal.

En virtud de lo anterior, la Oficina Nacional de Control
Interno -ONCI- incluy6 en su Plan de actividades 2015,

una evaluacion al

componente Talento Humano,

partiendo de los resultados de diagndstico del proceso
de actualizacién del MECI divulgados en 2014 por la
Vicerrectoria General.

La metodologia empleada para la presente evaluacion,
se fundamenté en la revision y analisis de: i) la
normatividad establecida por la Universidad para la
gestion de los procesos del Talento Humano, y ii) de la
informacion suministrada de acuerdo con los objetivos
planteados en la guia.

2.

RESULTADOS DE LA EVALUACION

2.1 Manual de Funciones y Competencias Laborales

' gvaluacion elaborada por Javier Eduardo Hincapié Pifieres.
(Asesor ONCI). Revisado por: Carlos Manuel Llano Alzate.
(Original firmado)

Observacion N° 1: El Manual de Funciones de la Sede
Manizales se encuentra desactualizado, ya que no
incorpora los actos administrativos que han efectuado
ajustes y modificaciones a cargos especificos durante los
Ultimos cinco (5) afios. Asi mismo, no se han actualizado
los codigos de acuerdo con las reclasificaciones
derivadas del proceso de ajuste a la Senda Salarial
llevado a cabo por la Universidad en diciembre de 2013.

Recomendacién: Es necesario que la Direccion de
personal de la Sede Manizales, actualice las
medificaciones que ha tenido el Manual de Funciones en
Jos dltimos afios. Para ello, es conveniente acoger los
lineamientos y cronogramas  brindados por el Nivel
Nacional, toda vez que esta es la herramienta oficial, lo
cual debe definir y contener los requerimientos y
necesidades institucionales.

Situacion de los empleos de Carrera Administrativa

A continuacion, se presenta el detalle de los
empleos de Carrera Administrativa:

Tabla 1. Empleos de Carrera Administrativa
Sede Manizales. A septiembre 25 de 2015

TIPO DE NUMERO o
NOMBRAMIENTO 'DE CARGOS
Titulares 81 46,02%
Encargo 43 24,43%
Provisionales 52 29,55%
TOTAL 176 100,00%

Fuente: Informacion suministrada por la Direccion
de Personal. Septiembre de 2015.

Observacion N° 2: Por debilidades en el proceso de
planeacion, la Sede Manizales no se ajusta de manera
estricta a los tiempos establecidos para la provision de
cargos de carrera administrativa definidos en el Acuerdo
67 de 1996 y en la Resolucion 391 de 2010. Ya que se
evidenciaron 19 cargos en calidad de Encargo y 24
cargos en provisionalidad con mds de 12 meses de
antigiiedad. Al respecto, se observaron dos (2) cargos
bajo la figura de Encargo y dos (2) cargos en
nombramiento provisional con antigliedad superior a 10
anos.
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Recomendacién: Se debe dar cumplimiento a la norma
interna, ya que no es conveniente tener vacantes en
“encargo” o en provisionalidad con antigiiedad mayor de
10 afios, debido a que se pueden generar riesgos
institucionales de orden legal. Igualmente, la Resolucion
391 del 12 de abril de 2010, en el articulo 48, plantea:
“provisién de vacantes definitivas. Cuando se produzca
una vacante definitiva en un empleo de Carrera
Administrativa o se ordene la provision de un nuevo
empleo, éste deberd ser provisto en forma definitiva [...]"
(Subrayado fuera del texto original).

2.2 Plan de Formacion y Capacitacion

Observacion No. 3: Por inexistencia de una guia
metodoldgica para la elaboracion del Diagnostico de
Necesidades en el procedimiento establecido para la
elaboracion y desarrollo del Plan de Capacitacion cédigo
U-PR-08.003.009 version 2.0, no se cuenta con un
informe del diagndstico de necesidades que sustente o
soporte la matriz de necesidades establecidas para la
Sede Manizales de acuerdo con las consultas efectuadas
y los resultados de la valoracion al mérito.

Recomendacion: A la Direccion Nacional de Personal
Académico 'y administrativo, incorporar  en el
procedimiento  establecido  para la “elaboracion y
desarrollo del Plan de Capacitacién” cédigo U-PR-
08.003.009 versién 2.0, lo correspondiente a la guia
metodolégica para la elaboracion del diagndstico de
necesidades de capacitacién teniendo en cuenta los
aspectos que establece la resolucion de Rectoria 661 de
2007.

Observacién N° 4: Las actividades de capacitacion
presentan al 30 de agosto de 2015, un bajo nivel de
ejecucion, en comparacion con los resultados obtenidos
durante el afio 2014.

Recomendacion: es conveniente que desde la Direccion
de Personal, se definan acciones que permitan avanzar
en las actividades programadas en esta importante
actividad institucional

Observacion N° 5: Los eventos de capacitacion gue son
desarrollados directamente o externamente por la Sede
Manizales, no disponen de informacion que permita
generar una  percepcion sobre su pertinencia,
oportunided, duracion, colidad de los expositores y/o
facilitadores, que sirva como retorno para tomar

decisiones encaminadas a mejorar la gestion de la
capacitacion en la Sede.

Recomendacién: es conveniente que desde la Direccion
de Personal, se analice la pertinencia de consultar a los
servidores que acuden o los eventos de capacitacion
internos como a los organizados por fuera de la Sede,
sus percepciones sobre los aportes logrados en la
capacitacion. Esta informacion puede ser de utilidad
para tomar decisiones importantes tendientes a mejorar
la gestion de la capacitacion.

Observacién N° 6: Para las vigencias 2014 y 2015 el Plan
de Capacitacion no estuvo incorporado en un proyecto
de inversion, ni se tuve conocimiento del presupuesto
asignado para la ejecucion del Plan de Capacitacion, esta
situacion imposibilita el control y evaluacion de los
recursos manejados con ese fin, asi como la
incertidumbre de su cumplimiento por disponibilidad de
recursos.

Recomendacion: Considerando que en la actualidad la
Universidad estd en la dindmica de formular su nuevo
Plan Global de Desarrollo, se tenga en cuenta la
incorporacion del componente de capacitacion para sus
servidores publicos y pueda ser objeto de un proyecto de
inversién para su desarrollo y mejoramiento.

2.3 Programa de Induccion y Re-induccion

En el componente de Induccion, se observé que en
general se cumplen los lineamientos establecidos en la
Resolucion RG 028 DE 2012, lo que permite asegurar
una adecuada insercion a la dinamica Universitaria. Se
resalta en este aspecto las evaluaciones que para el
mejoramiento del programa efectua la Seccion de
Acompafamiento, con resultados satisfactorios por
parte de los encuestados.

Observacién N° 7: En el componente de Re- induccion de
la Sede Manizales, no se han organizado eventos
diferentes al curso concurso, con cobertura para la
comunidad general de servidores publicos de la
Universidad Nacional.

Recomendacién: es conveniente que la Direccion de
Talento Humano en coordinacién con la Direccion de
Bienestar Universitario, trabajen en el disefo e
implementacion ~ de  estrategias  que permitan
incrementar la cobertura en el proceso de Re

induccién; de tal forma que se brinde un mensaje e

/
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prioridad e importancia de esta actividad a todos sus
servidores, haciendo énfasis en los cambios que la
Universidad ha venido incorporando en la construccion y
consolidacion de su cultura organizacional, la cual
apunta @ concebir una institucién de cara o una gestion
de calidad y servicio.

2.4 Sistema de Evaluacién de Desempefo

Observacién N° 8: Para el Sistema de Evaluacion del
desempefio, no se tienen establecidos reportes
estadisticos que sirvan para el andlisis y de insumo para
la formulacion de programas de capacitacion,
retroalimentar los  programas  de induccion o
reinduccidn, decidir sobre el otorgamiento de estimulos
o las distinciones que anualmente otorga la Universidad
Nacional a los empleados que se destaquen por su
desempefio profesional, y en general la definicion de
acciones correctivas o preventivas que promuevan y
fortalezcan el desarrollo integral del personal vinculado
a la carrera administrativa.

Recomendacion: Es conveniente que la Direccion de
personal presente a la Vicerrectoria de Sede, un informe
con los resultados obtenidos en el proceso de evaluacion,
el cual podria servir de insumo pard orientar algunas
politicas que contribuyan al desarrollo y fortalecimiento
del talento humano, las cuales se podrdn articular e
implementar a través de [os componentes del plan de
capacitaciones o de los procesos de induccion y re
induccion, asi mismo para el sistema de distinciones que
anualmente se otorga a los empleados mads destacados
de acuerdo con los niveles de desempefio establecidos: i)
Excelente, sobresaliente o destacado a las calificaciones
entre 90 y 100, ii) Bueno o satisfactorio, entre 65y 89.

3. CONCLUSIONES

El proceso de Talento Humano de la Sede Manizales,
cumple en general con los productos minimos
establecidos en el Decreto 943 de 2014 del
Departamento Administrativo de la Funcion Publica, en
relacién con el Manual de Funciones y Competencias
Laborales, el Plan de Capacitacion, el Programa de
Induccion y Re — induccion, y el Sistema de Evaluacion
del desempefio. No obstante lo anterior, se observaron
debilidades en:

i) Ccumplimiento  de  los  términos
establecidos por el Estatuto de
personal Administrativo (Acuerdo 67

de 1996), para la provision de vacantes
definitivas en cargos de Carrera
Administrativa.

ii) El Sistema de Evaluacion de
Desempeiio en la Sede Manizales no
genera informes que apoyen el
proceso de toma de decisiones en
cuanto a la definicion de politicas que
promuevan o fortalezcan el desarrollo
integral del personal administrativo y

formulacion de planes de
mejoramiento individual.
iiil) la formulacion del Plan de

Capacitacion, no quedd soportado por

un informe diagnostico de
necesidades.
iv) Para las actividades de Capacitacion,

no se dispone de mecanismos para
recoger las percepciones de los
servidores publicos, y que permitan
evaluar aspectos relacionados con la
pertinencia, oportunidad, duracion y
calidad de los expositores y/o
facilitadores, y tomar decisiones para
su mejoramiento.

Finalmente, en cuanto al proceso de induccion, se
percibe como una fortaleza que los eventos coordinados
y desarrollados por Ia Direccion de Bienestar
Universitario de Sede, son evaluados y se obtienen
calificaciones positivas sobre  su ejecucion.
Aprovechando la anterior fortaleza se recomienda un
trabajo coordinado entre la Direccion de Personal de
Sede y la Direccion de Bienestar Universitario, para la
formulacién de estrategias tendientes a aumentar la
cobertura en los procesos de re induccion.



