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i INFORME No. 036 EVALUACION
AL PROCESO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO

L. OBJETIVO GENERAL

| En cumplimiento del cronograma de auditorfas vigencia 2015, aprobado por el Comité de
| Auditoria, la Oficina de Control Interno adelantd una auditoria al Area de Gestidn del Talento
| Humano, con el fin de evaluar los controles para asegurar el cumplimiento de la normativa
y regulaciones aplicables a la Entidad y respecto a los objetivos estratégicos de Caja Honor
alineado al Sistema de Control Interno actualizado con el MECI 2014:

1I. OBJETIVOS ESPECIFICOS

i
1

Las actividades ejecutadas se direccionaron al cumplimiento de los siguientes objetivos
especificos:

+ La eficiencia y eficacia de las operaciones que se realizan en el proceso.

- El disefio y efectividad de los mecanismos de control para prevenir y mitigar la
ocurrencia de fraudes tanto ‘internos como externos.

* Los mecanismos de control para la adecuada gestién de los riesgos significativos a
nivel de proceso.

* Los mecanismos de control para garantizar la confidencialidad, integridad,
disponibilidad y confiabilidad de la informacion. .

» Controles para asegurar el cumplimiento de la normativa y regulaciones aplicables a
la Entidad en este proceso.

» Bvaluar la gestion y desémpeﬁo general del proceso, frente a los objetivos
estratégicos de Caja Honor.

Establecer y retroalimentar al Jefe del Area Yy su equipo de trabajo, sobre las oportunidades
de mejoramiento y planes de accién que deban implementarse documentando las acciones
preventivas, correctivas o de mejora como lo establece el manual de calidad.
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III. ALCANCE

Evaluacién de las principales actividades desarrolladas en el proceso de Gestion del Talento
Humano, en concordancia con los objetivos estratégicos, operativos, de reporte y de
cumplimiento, con el fin de fortalecer el Sistema de Control Interno que permita mitigar los
riegos significativos de la operacion.

IV. METODOLOGIA }

La Auditorfa Interna se constituye en una herramienta de retroalimentacion del Sistema de
Control Interno basada en riesgos, que analiza las debilidades y fortalezas del control, asi
como el desvi6 de los avances de las metas y objetivos propuestos, cuyo propésito es hacer
recomendaciones imparciales de ajuste o mejoramiento de procesos a partir de evidencias
que sirvan de apoyo a los directivos en la toma de decisiones a fin que se obtengan los
resultados esperados. "

La metodologfa para el desarrollo del trabajo comprendid:

e Obtencidn de un entendimiento de la operativa del Proceso de Gestién del Talento
Humano, a partir del andlisis de la informacién normativa, de procesos y la
informacién disponible del sistema de informacién que soporta la Gestion.

e Coordinacién de la reunién de apertura de auditoria con el Jefe del Area de Talento
Humano. . :

« Sensibilizacién del Sistema de Control Interno a todo el personal del area.

e Visita in situ para la revisién de la trazabilidad del proceso por el método de
entrevista y corroboracién de la informacién compartida.

« Verificacién de los procedimientos :

 Identificacién de riesgos y: cruce de la informacién con la Matriz presentada en
ISOLUCION. : :

e Establecer oportunidades de mejoramiento, presentarlas vy acompafiar la
construccidn del plan de accidn respectivo.

Todo lo anterior en concordancia con los Normas de Auditoria Generalmente Aceptadas,
Circular Externa 014 y 38 de la SFC incorporada en la CE 029 de 2014, Ley 87 de 1993 y el
Decreto 943 de 2014 MECI- 2014.

V. MARCO LEGAL

. Ley 973 de 2005. Por la cual se modifica el Decreto-ley 353 del 11 de febrero de 1994
y se dictan otras disposiciones. .

- Decreto Ley 2701 de 1988. Por el cual se reforma el régimen prestacional de los
empleados publicos y trabajadores oficiales

. Ley 1305 de 2009. Por medio de la cual se modifica el decreto ley 353 del 11 de
febrero de 1994, se adiciona a la ley 973 del 21 de julio de 2005 y se dictan otras
disposiciones. ; :

- Ley 100 de 1993. Por e/ cual se reglamenta el Sistema de Seguridad Social Integral y
se dictan otras disposiciones.

» Pacto Colectivo de trabajo 1999

« Ley 734 de 2002. Por la cual se expide el Cédigo Disciplinario Unico. &
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Ley 909 de 2004. Por la cual se expiden normas que regulan el empleo publico, la
carrera administrativa, gerencia piblica y se dictan otras disposiciones.

Norma Técnica de Calidad en la Gestién Piblica NTCPG 1000:2004 numeral 6.2
Decreto 1227 de 2005. Por el cual se reglamenta parcialmente la ley 909 de 2004 y
el Decreto 1567 de 1998. Empleos de caracter temporal, Empleos de medio y de
tlempo parcial, provision de los empleos, de los procesos de seleccién o CONCuUrsos,
comisién para desempefiar empleos de libre nombramlento y remocién o de periodo.
Evaluacién del desempeno y calificacién de servicios, sistema nacional de capacitacién
y estimulos

Decreto 2539 del 22 de julio de 2005 DAFP. Establece las competencias laborales
generales para los empleos pblicos de los distintos niveles jerarquicos de las entidades
a las cuales se aplican los decretos ley 770 y 785 de 2005.

Reglamento Interno de Trabajo 26 de marzo de 2007

Decreto 091 de 2007. Por el cual se regula el Sistema Especial de Carrera del Sector
Defensa y se dictan unas disposiciones en materia de administracién de personal.
Decreto 092 de 2007. Por el cual se modifica y determina el Sistema de Nomenclatura
y Clasificacion de los empleos de las entidades que integran el Sector Defensa.
Decreto 1666 del 14 de mayo 2007. Se determinan las competencias y requisitos
generales con la nomenclatura y clasificacién para los diferentes empleos pblicos de
las entidades que conforman el sector defensa. Define las competencias funcionales y
comportamentales

Directiva 026 de 2008. Metodologia para - Ia identificacién de competencias
funcionales en el sector defensa.

Decreto 601 de 2008. Por la cual se distribuyen Ios cargos de la planta de personal
de trabajadores oficiales de la Caja Promotora de Vivienda Militar y de Policfa

Decreto 2650 de 2008. Por el cual se modifica la estructura de la Caja Promotora de
Vivienda Militar y de Policfa y se determinan las funciones de sus dependencias
Decreto 2651 de 2008. Por el cual se establece la planta de personal de empleados
publicos y se fija el nimero de trabajadores oficiales de la Caja Promotora de Vivienda
Militar y de Policia

Resolucién 549 de 2008. Por la cual se crean y organizan Grupos Internos de trabajo
en la Caja Promotora de Vivienda Militar

Resolucion 594 de 2008. Por la cual se crean y organizan Comités en la Caja
Promotora de Vivienda Militar y de Policia, Modificada mediante Resolucién 0610 de
2008

Acuerdo 08 de 2008. Por el cual se adopta el Estatuto Interno de CAPROVIMPO
Decreto 4565 de 2007 adoptd el Plan Nacional de Formacién y Capacitacién de
Empleados Piblicos para el Desarrollo de Competencias y es la directriz principal que
asume este Plan, de igual forma se rige por los Decretos 1567 de 1998 (mediante la
cual se crea el sistema nacional de Capacitacién y el sistema de estimulos para
empleados del estado) y el Decreto 1227 de 2005 que establece el sistema de estimulos
y deméas normas concordantes.

Resolucion 511 de 2012 “Por la cual se modifica las Resoluciones 594 de 2008, 510
- de 2009 y 628 de 2011 a través de las cuales se crea y organiza Comités en la Caja
Promotora de Vivienda Militar y de Policia”. ‘

&
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. Resolucién 319 del 2012 “Por la cual se adopta el reglamento interno de formacion,
capacitacién e incentivos para los empleados pUblicos y trabajadores oficiales de la Caja
Promotora de Vivienda Militar y:de Policia”.

. Decreto 1900 de 2013, “Por el cual se modifica la estructura de la Caja Promotora de
Vivienda Militar y de Policia, se determinan las funciones de sus dependencias y se dictan
otras disposiciones.”

.  Decreto 1901 de 2013 "Por el cual se establece la planta de personal de empleados
plblicos y se fija el nimero de trabajadores oficiales de la Caja Promotora de Vivienda
Militar y de Policia se dictan otras disposiciones.”

. Resolucion 432 de 2013 “Por la cual se adopta el Manual Especifico de Funciones y
Competenuas para los empleos publicos de la Caja Promotora de Vivienda Militar y de
Policia.”

- Resoluciéon 112 de 2014 “Por la cual se modlﬁca y adicional el Comité Laboral, el
Comité de Convivencia Laboral y el Comité Paritario de Salud Ocupacional y Medio
Ambiente de la Caja Promotora de Vivienda Militar y de Policia”.

- Decreto 943 de 2014 “Por el cual se actualiza el Modelo Estandar de Control Interno
- MECL”

. Resolucién 319 de 2014 “Por la cual se adopta eI Manual de.Obligaciones Generales,
Requisitos y Competencias de Trabajadores Oficiales de la Caja Promotora de Vivienda
Militar y de Policia CAPROVIMP®.”

» Resolucién 562 de 2014 “Por la cual se adopta el reglamento interno de bienestar y
estimulos para los empleados publicos y trabajadores oficiales de la Caja Promotora de
Vivienda Militar y de Policfa.”

- Decreto 1083 del 21 de mayo de 2015 "Por medio de/ cual se expide el Decreto
Unico Reglamentario del sector Funcion Pdblica”

« Resolucién 095 de 2015. “Por la cual se modifica la estructura de las areas y grupos
internos de trabajo de la Caja Promotora de Vivienda Militar y de Policia y se actualizan
sus funciones, la sigas, se dlctan otras disposiciones y se deroga la resolucion 35 de
2014".

- Resoluciéon 223 de 2015 “Por la cual se adopta el Manual Seguridad de la Informacién
de la Caja Promotora de Vivienda Militar y de Policia y se deroga la Resolucion No. 458
del 18 de Noviembre de 2009.”

. Resolucién 141 de 2015 “Por la cual se adoptan normas para la eficiente gestion del
Talento Humano de la Caja Promotora de Vivienda Militar y de Policia”.

VI. RESULTADOS DE LA AUDITORIA
1. ASPECTOS RELEVANTES

Como resultado del analisis y verlf‘ cacion detallada de la documentacion e informacion
suministrada por el proceso Gestlon de Talento Humano, podemos concluir lo siguiente:

1.1 La Entidad llevo a cabo la actualizacién del MECI de conformidad con el Decreto 943
de 2014, donde se ha definido los principios que estructuran el Sistema de Control
Interno: Autocontrol, Autogestién y Autorregulacién, acorde con lo establecido en el
Modelo Estdndar de Control Interno MECI y la Circular Externa 038 de 2009
incorporada en la CE 029 de 2014 por la Superintendencia Financiera de Colombia.

'
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1.2 Se han adoptado procedimientos que propician que los servidores publicos de la
organizacién cuentan con los conocimientos, habilidades y conductas necesarios para
el desempefio de sus funciones.

1.3 De conformidad con la Resolucién 141 del 19 de marzo de 2015, la Entidad ha
determinado politicas y précticas de gestién del talento humano, asi mismo determina
la estructura jerarquica de los cargos, categorfas y escalas de los cargos, perfiles de
vinculacién en los procesos de seleccién, induccién, formacién, capacitacidn, sistemas
de compensacién o remuneracién y de evaluacion del desempefio de sus empleados
en todos sus niveles. b

1.4 El Grupo de Talento Humano ha establecido objetivos alineados con la misién, visién

y objetivos estratégicos de la' Entidad, y a partir de esta definicién, se formularon y

- actualizaron las estrategias y se encuentra en proceso de instrumentacién los
correspondientes objetivos operativos, de reporte y de cumplimiento.

1. ESTRUCTURA DEL AREA

Dentro de [a estructura organizacional, el proceso de Gestién de Talento Humano pertenece
a los procesos de apoyo y depende estructuralmente de Ia Subgerencia Administrativa.

MAPA DE PROCESOS AJUSTADO

PROCESOS ESTRATEGICOS

g
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Al analizar la estructura del drea de Talento Humano 2015, se observan que de los siete
funcionarios de planta son cinco -de nivel profesional y dos de nivel técnico, aspecto
favorable ya que la mayoria de las’funciones son ejecutadas por niveles profesionales,
evitando una concentracién de funciones de quien lidera el Area en labores de revisién
operativa, tiempo en el cual se puede optimizar en el desarrollo de estrategias conducentes
a la consecucién de los objetivos del area.

11 CONFORMACION EQUIPO TRABAJO ARTAH 2015
VS 2014

SENA

CONTRATISTAS

PLANTA

E
i

' 2015 m2014 |
- \

Como se puede observar en la gréfica anterior, para el afio 2014 se tenian dos personas
mas de planta que para la presente vigencia; es de anotar que frente a la reestructuracion
de planta al pasar de 143 a 282 funcionarios en la Entidad y los mltiples temas que se
manejan en el area, la OFCIN recomienda llevar a cabo un analisis juicioso de cargas de
trabajo, con el fin de determinar si se necesita reforzar el equipo humano profesional del
area y proceder a tomar las decisiones a que haya a lugar.

2. ACUERDOS COMPROMISOS Y PROTOCOLOS ETICOS

De conformidad con la parte I titulo I Capitulo IV 4- Elementos del Sistema de Control
Interno- 4.1 Ambiente de Control 4.1/1 de la Circular Externa No 029 de 2014 que incorporo
la CE 038 de 2009 que establece lo siguiente: [

~Determinacion formal por parte de la alta direccion dé los principios basicos que rigen la
entidad, los cuales deben constar en documentos que se divulguen a toda la organizacion y
a grupos de interés”, y en concordancia con el Decreto 943 de 2014 sobre actualizacién del
MECI, sobre Acuerdos Compromisos o Protocolos Eticos, la Entidad debe contar con unos
productos minimos para cumplir con este elemento entre otros como la carta de valores y

politicas éticas de la Entidad, decélogo de ética, cédigo’de ética etc.; la OFCIN evidencio lo
siguiente:

v Sobre campafia de valores: De acuerdo a la ejecucion del plan de capacitacién no se
evidencian registros de campafias sobre valores institucionales para la vigencia 2015,
sin embargo en las reuniones generales mensuales lideradas por la GERGE, siempre se

Pagina 6 de 27



socializan y se recuerda dar aplicacion de forma permanente, con el fin de fortalecer los
valores institucionales y en pro del afianzamiento del sentido de pertenencia de los y las
funcionarias de la Entidad, a través de la apropiacién de la filosofia institucional.

v Cbdigo de Etica y conducta: buscando orientar la formacién de valores de
responsabilidad y vocacién al servicio, se evidencio por la OFCIN, en el aplicativo
ISOLUCION el Cédigo de Etica y conducta, cédigo TH-NA-CO-001 debidamente
actualizado en la version 009, de fecha 02 de julio de 2015, como lo exige la
implementacién de la actualizacién del MECI 2014

Respecto a la divulgacion del mismo se menciona en el mismo cédigo: "Divulgacion. De

acuerdo a lo establecido en la Resolucion 1 12 de Marzo.de 201 4, articulo dos (2), numeral
(r) "Promover la divulgacion de/ Cod/go de Etica Y Conducta de acuerdo con el deber legal
que le asiste a Talento Humano y a la Oficina Asesora de Planeacion.

El Codigo de Etica y Conducta de la Caja Promotora de Vivienda Militar y de Policia, serd
publicado formalmente por parte de/ Representante Legal y difundido por cada uno de los
Subgerentes, Jefes de Oficina, Jefes de Area y Lideres de Grupo, para promover entre todos
los servidores de la Entidad su conocimiento y aplicacion.

Una vez publicado y difundido el Codigo de Ftica y Coenducta a todos los funcionarios y
contratistas de /la Entidad, se debe dejar registro de /as sensibilizaciones desarrolladas al
interior de /as dependencias e informar a la Oficina Asesora de Gestion del Riesgo.

Asi mismo, serd responsabilidad de la Oficina Asesora .de Gestion del Riesgo, desarroflar
peﬂod/camente /as actividades pertinentes, para mantener la cultura de interiorizacion del
Cddigo de Ftica y Conducta, en acompafiamiento del Comité Institucional de Desarrollo
Administrativo y Comité Laboral.”

Respecto a lo anterior, no se evidencio por parte de la OFCIN, registros de capacitacion del
cédigo de Etica y conducta dirigida- a los funcionarios, dentro del plan de capacitacién
ejecutado a septiembre -de 2015.

Por otra parte, la OFCIN de conformidad con lo establecido en el Cédigo de Etica y Conducta
en el titulo “Seguimiento al cumplimiento La Oficina de Control Interno, serd Ja
encargada de implementar los mecanismos correspondientes para auditar anualmente o
cuando lo considere necesario el cumplimiento de los Codigos de Buen Gobierno y de Ftica
y Conducta, conforme a lo establecido en el Estatuto Interno de /a Caja Promotora de
Vivienda Militar y de Policia.”; adelanto la verificacién al cumplimiento del Cédigo de Etica 'y
Conducta y de Buen Goblerno

v Cddigo de Buen Gobierno: en la verificacién realizada por la OFCIN en el sistema
ISOLUCION a la fecha, se encuentra registrado con codigo GE-NA-CO-001 la versidn 007
con fecha de aprobacién el 26 de agosto de 2015; se evidencio lo siguiente:

De acuerdo a lo observado pof la auditoria en éste cddigo, en las Politicas relativas a
Seguridad de la Informacién, se menciona como vigente la resolucién 458 de 2009, sin
tener en cuenta que mediante la Resolucién Interna Nro. 223 del 08 de mayo de 2015

&
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por la cual se adopta el nuevo Manual de Seguridad de la Informacién de la Caja, deroga
en su totalidad la Resolucion 458 de 2009.

Por otra parte, se sefiala lo s;gu1ente, “El Comité Eva/uadar de Inversiones Financieras
de la CAJA PROMOTORA DE VIVIENDA MILITAR Y DE POLICIA establecido mediante
acuerdo 06 de 2007 tiene como funcion analizar, evaluar y recomendar la inversion de
Jos excedentes de liquidez y en general la rea//Zacio'n de las operaciones de tesoreria
gue conforman e/ portafollo de Inversiones de la CAJA PROMOTORA DE VIVIENDA
MILITAR Y DE POLICIA, en las Entidades autorizadas por las normas vigentes.”, dicho
comité ya no estd vigente teniendo en cuenta el Acuerdo 09 de 2008 que deroga el
acuerdo 06 de 2007 a que hace referencia al Comlte Evaluador de Inversiones
Financieras.

Oportunidad de Me]'ora

De conformidad con el Cédigo de Buen Gobierno en el numeral “6.3 COMPROMISO DE
ACTUALIZACION La entidad podrd actualizar periddicamente el contenido de este Codigo
de acuerdo con las nuevas politicas.que se establezcan y con los cambios en Ja normatividad
legal y reglamentarias que le sean aplicables. Serd responsabilidad del Area de Asuntos
Gerenciales y Comunicacion Estrateg/ca en coordinacion con la Oficina Asesora de
Planeacion realizar la respectiva revision y actualizacion del Codigo de Buen Gobierno.”, es
necesario que el Area de Asuntos Gerenciales y Comunicacion Estratégica en coordmacnon
con la Oficina Asesora de Planeacion, realice la actualizacién y/o modificacién del Codigo de
buen Gobierno respecto a la normatividad vigente del Manual de Seguridad de la

Informacion (Res. 223 del 08 de mayo de 2015) y sobre el Comité Financiero (Acuerdo (09
de 2008).

Oportunidad de Mejora

Respecto a la divulgacién de los Codigos de Etica y Conducta y el de Buen Gobierno, se
evidencian en el sistema ISOLUCION para consulta de todos los funcionarios y
colaboradores de Caja Honor, sin embargo respecto a lo establecido en el mismo Codigo
de Etica y Conducta en el titulo “DIVULGACION, SEGUIMIENTO Y ACTUALIZACION DEL
CODIGO DE ETICA Y CONDUCTA Divulgacién De acuerdo a lo establecido en la
Resolucién 112 de Marzo de 2014, articulo dos (2), numeral (r) “Promover la divulgacion
del Cédigo de Etica y Conducta de acuerdo con el deber legal que le asiste a Talento
Humano y a la Oficina Asesora de Planeacién”., es necesario que Talento Humano y
Planeacion junto con la Oficina Asesora del Riesgo dejen el registro y trazabilidad de las
sensibilizaciones desarrolladas al interior de las dependencias y realizar las actividades
pertinentes para mantener la cultura de interiorizacién del Cédigo de Etica y Conducta, en
acompafiamiento del Comité Institucional de Desarrollo Administrativo y Comité Laboral.

R
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3. REVISION DOCUMENTAL HOJAS DE VIDA

El equipo auditor a fin de constatar el cumplimiento de la ley para la vinculacién de los
funcionarios, se revisa una muestra correspondiente a'30 hojas de vida de funcionarios,
verificandose el cumplimiento de los requisitos basicos para contratar como son:

O Formato unico de hoja de vida

0 Declaracion juramentada de bienes

0 Cédula de ciudadania

O Libreta militar

00 Antecedentes disciplinarios

0 Antecedentes fiscales -

O Antecedentes judiciales ‘
0 Afiliacion a salud, pension, cesantias, riesgos profesionales
O Acto administrativo-acta de posesion

O Acto administrativo resolucion de nombramiento

De conformidad con la verificacién realizada por la OFCIN, de una muestra aleatoria de
carpetas de hojas de vida, se observé el cumplimiento en general de todos los documentos
anteriormente mencionados, sin embargo se evidencio que en tres carpetas (Diana Carolina
Bello Millan, Jose Elvis Ramirez Gomez y Wilmar Dario Mufioz Pineda) no se habia realizado
el cumplimiento del SIGEP respecto a la vigencia 2014 por realizar en el 2015.

Igualmente, dentro de la verificacién realizada, se evaluaron tanto los trabajadores oficiales
como algunos empleados pL’Jincos donde se observd el cumplimiento tanto del acto de
nombramiento y acta de posesion entre otros del Decreto 1083 del 21 de mayo de 2015
"Por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del sector Funcion Publica”
sobre las responsabilidades para el Jefe de la Unidad de Personal o quien haga sus veces,
en el sentido de verificar que el Formato Unico de Hoja de Vida haya sido diligenciado
completamente y de manera clara, 'y que los datos consignados en el mismo sobre estudios
y experiencia estén debidamente sOportados con los respectivos documentos.

Una vez revisada una muestra aleatoria de los Formatos Unicos de Hojas de Vida adjuntos
a las respectivas historias laborales, se pudo determinar que lo relacionado con la
verificacién de la informacién y su respectiva refrendacién se ha venido dando cumplimiento

" por parte del Jefe de Talento Humano.

NOTA: Los funcionarios que vienen en cargos en continuidad la declaracién juramentada
se actualizan a fin de afio. Igualmente se verifica que toda la documentacién esté bien
diligenciada y firmada por el peticionario, verificando estudios y calificacién y que cumpla
con los requisitos exigidos para el cargo y que los documentos soportes se encuentren
adjuntos.

&
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4. LIQUIDACI()N NOMINA, PAGd APORTES PARAFISCALES Y AUXILIOS DE
INCAPACIDADES o )

De conformidad con la informacién suministrada por Talento Humano sobre la némina
liquidada al 30 de septiembre de 2015, la OFCIN verifico. el total de funcionarios liquidados
por nomina comparando con la lista de activos a la misma fecha, donde se evidencia en el
siguiente cuadro lo siguiente: ‘

Gerente General 1
NIVEL DIRECTIVO Subgerentes 41 6
Jefe Oficina de Control Interno 1
| Jefe de Oficina Asesora | 4
NIVEL ASESOR Profesional Sector Defensa 3 9
Profesional de seguridad defensa 2
Profesional Especializado 05 6
Profesional Especializado 04 10
Profesional Especializado 03 ' 10
Profesiona!l Especializado 02 17
NIVEL PROFESIONAL | Profesional Especializado 01 19} 164 -
Profesional Universitario 04 ! 1
Profesional Universitario 03 12
Profesional Universitario 02 ' 13
Profesional Universitario 01 76
Técnico 04 7
NIVEL TECNICO Tecnico 03 2 63
Técnico 02 6
Técnico 01 41
Asistencial 04 21
NIVEL ASISTENCIAL  [osstencial 03 ‘ 21
Asistencial 02 i5
Asistencial 01 2
CONDUCTORES 71 7
TOTAL PLANTA ACTIVOS A SEPT 30/2015 270
DESVINCULACION PERSONAL DURANTE SEPT/2015 . 9
TOTAL FUNCIONARIOS LIQUIDACION SEPT 30 -2015 279
MENOS FUNCIONARIA EN-LICENCIA NO REMUNERADA 1
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Del anterior cuadro se confronto con la némina fisica generada y aprobada por el aplicativo
KACKTUS a septiembre 30 de 2015, sin encontrar diferehcia alguna.

En cuanto al procedimiento Liquidacién nédmina del personal cddigo TH-NA-PR-009 versién
006 del 26/03/15, la auditoria verifico el paso a paso del mismo y sobre los riesgos de
mcumpllr con la liquidacién de ndmina debido a la ausencia temporal o permanente del
técnico 04; donde se evidencio otra funcionaria con los. conocimientos para incorporar los
datos en el aphcatlvo KACTUS, sin embargo tratandose de temas que se necesite de mas
conocimientos del régimen interno laboral como primas técnicas, incapacidades etc., se
podria fortalecer las competencias del backup (técnico), quien podrfa realizar dxcho
procedimiento en el evento de alguna contingencia.

Revisados los valores correspondientes a la némina del mes de septiembre de 2015,
contenidos en la liquidacién de némina y aportes de seguridad social y aportes parafiscales,
se pudo determinar el adecuado cumphmlento a las disposiciones legales internas y externas
aplicables, asi mismo la ejecucién de tales labores se encuentra soportada en el aplicativo
Kactus-HR.

Respecto al tema de cobro de Incapacidades, la, OFCIN evidencio el adecuado
procedimiento, seguimiento y control, teniendo en cuenta que del total de incapacidades
generadas en el 2015 por valor de $88,624,017.00, a septiembre de 2015 se ha depurado
dicha cifra a $29,125,804.00; igualmente se lleva a cabo una conciliacién con el grupo de
Contabilidad mes a mes, con el fin de evitar que dicha cifra se vaya incrementando y poder
depurar oportunamente dichos saldos de conformidad con la normatividad vigente.

5. VERIFICACION DE PROCEDIMIENTOS
5.1. PLAN DE CAPACITACION

En el proceso de la auditoria se evidencié el Plan de Capacitacidn afio 2015, aprobado el 17
de abril de 2015 versién 008 cddigo TH-NA-PL-001; dicho plan se rige por la Resolucidn 319
de 2012 y Resolucién 008 de enero de 2013; mediante las cuales se adopta el reglamento
interno de formacién, capacitacién e incentivos tanto para empleados plblicos y
trabajadores oficiales de la Caja y es aprobado por el Comité Laboral de la Entidad.

Plan de Capacitacién aprobado para el afio 2015

Por parte de la OFCIN se evidencié lo siguiente:

> El Plan de Capacitacién vigencia 2015 presenta un presupuesto aprobado por valor de
$510,032,000.00, donde la ejecucidon con corte .a septiembre 30/15 asciende a
$235,480,359.00; dicha ejecucién representa un 46% sobre el presupuestado; por tipo
de programa se realizaron los siguientes:

+ veintinueve (29) por apoyos educativos
e Yy veinticuatro (24) por programas generales

Y,
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Por lo anterior la OFCIN observa:una ejecucién presupuestal que no alcanza el 50% a
septiembre de 2015, por lo cualfi se sugiere reforzar la divulgacién con campafias de
socializacién de los beneficios a que tienen los funcionarios respecto a los programas de
capacitacién desde el inicio del afio de cada vigencia.

> Dentro del capitulo V de estrategias de capacitacién se refiere a que "...La /abor de
auditoria constituye el eje de los esfuerzos misionales y es donde se centran las
necesidades encontradas en el. diagndstico...” y mas adelante en la formacién para el
trabajo y el desarrollo humano de diplomados, cursos, talleres, seminarios, nuevamente
menciona "..Se propone el desarrollo de un modelo de profesionalizacion del auditor
que bajo los pardmetros de Ja, educacion no formal cubra las etapas Jdnior, Sénior y
M3ster.”- estos apartes no aplican en la entidad.

> En dicho Plan se habla de la conformacién de equipos de aprendizaje, desde un Plan de
aprendizaje individual y colectivo, donde se formula un objetivo general de solucién de
un tema especifico y se definen los cambios que se presentaran y los aprendizajes
necesarios para generarlos; en desarrollo de la auditoria se indago sobre este tema,
donde el auditado dice que este tema esta en ejecucion.

Procedimiento formacion y cap; acitacion del personal

En desarrollo de la auditoria del prdcedimiento “Formacion y Capacitacion del Personal”
c6digo TH-NA-PR-005 versién 008 del 06 de noviembre de 2015, la OFCIN evidencia algunos
pasos o actividades que no se estd'llevando a cabo como:

*  “3.7. Ingresar plan’ al sistema de informacion
Descripcién: Ingresar los componentes del plan aprobado al aplicativo KACTUS, el cual le
servird de apoyo para la ejecucién de las actividades programadas, en el programa KFDPLCUR
(Ver manual del aplicativo KACTUS HR péginas 12 y 13) o al sistema establecido para el efecto.”

- “3.11. Ingresar ) informacién al aplicativo
Descripcién: Ingresar al médulo ' de formacién en el aplicativo KACTUS, alli se integra la
informacién obtenida en el desarrollo de la capacitacién y en el programa KFDPLCUR, realiza el
ingreso de la informacién en cuanto a la asistencia, y evaluacién de la misma, (ver manual del
Usuario modulo formacién y desarrollo paginas 12y 13).*

=+ 3.17. Evaluar efectividad de IE] capacitacion
Descripcion: Se realiza una evaluacién del impacto de la capacitacion a través de la aplicacion
del formato TH-NA-FM-042, esta evaluacién se debe aplicar en un término prudencial a través
del cual objetivamente se pueda establecer el resultado de la medicion.

<4 Asi mismo se evidencian actividades que se ejecutan por la “Profesional Lider Talento
Humano”, este cargo ya fue cambiado por el Jefe Area de Talento Humano.

Oportunidad de Mejora

Una vez verificado el Plan de capacitacién 2015 y el procedimiento del mismo con la
informacion entregada por el Area;de Talento Humano, la auditoria sugiere que si bien es
Cierto el plan aprobado estd sujeto a verificacion y modificacién, es recomendable que el
Area de Talento Humano adelante:

L
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v la actualizacién y/o modificacién del Plan de Capacitacién, en lo relacionado a la
formacién de auditores como actividad misional de la Caja en las etapas Jinior, Sénior
y Méster, lo cual no aplica en la entidad.

v" Asi mismo y con el fin de optimizar el seguimiento a la ejecucién del plan y obtener
informes y/o reportes a la fecha que se requiera, sacarle el méximo provecho al
aplicativo KACTUS y subir el cronograma del plan aprobado para cada vigencia e ir
subiendo la informacién de las capacitaciones a medida que se vayan realizando; y asi
dar cumplimiento al paso a paso documentado en.el procedimiento de capacitacién
vigente en isolucion.

Lo anterior permitird mejorar la ejecucién de lo programado, toda vez que a septiembre del
presente se evidencia s6lo un 46% de ejecucién, sin alcanzar el 50% del plan de
capacitacién aprobado para la vigencia actual, y asi evitar en lo méximo acumular
actividades de capacitacién para el (ltimo trimestre del afio, donde la mayoria de
funcionarios estdn con muchas actividades de cierre de wgenaa por lo cual dejarian de
asistir para dar cumplimiento a sus multiples actividades.

Una vez revisadas las estrategias de capacitacién implementadas por la Entidad- Area de
Talento Humano, es importante resaltar las capacitaciones internas y/o por Banco de
Expertos llevadas a cabo a septiembre de la presente vigencia, donde se destacan las de
Administracién del Riesgo, Normas Internacionales de Informacién Financiera NIIF, Leasing
Habitacional, Seguridad de la informacién ISO 27001, Sistema Integrado de Gestién, entre
otras; de igual forma, el Area Sistema de Atencién al Consumidor Financiero —SAC, esta
dando cumplimiento a la normativa de la SFC, en el seritido de realizar permanentemente
capacitaciones y/o campanfias de socializacién a los afiliados de temas relacionados al SAC.

Oportunidad de mejora

A partir del objetivo que se haya determinado el Area de Talento Humano para medir el
impacto de las diferentes capacitaciones:

Para conocer las necesidades individuales y organizacionales

Para verificar el aprendizaje

Para mejorar la accién de formacién

Para justificar la accién de formacién

Para valorar las ventajas que aporta la capacitacién a la organizacién
Para reajustar los planes de capacitacion

OO0 O 00 o0

Se recomienda al Area de Talento Humano, una vez realizada la capacitacion y adelantado
los formatos del impacto de capacitacion, establecer y socializar los resultados de esta
informacion, con el fin de identificar y disefiar estrategias y técticas que posibiliten a los
directivos, al Comité Laboral, al 4rea de Talento Humano y especificamente los encargados
de formular el plan de capacitacidn, conocer el aporte de los programas disefiados al
desarrollo de los cargos, las areas y la organizacién respecto a los objetivos planteados.

De igual forma y buscando que ese impacto sea extendido al mayor nimero de funcionarios,
es recomendable que el Area de Talento Humano establezca un “Banco de ayudas”, es decir
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que se tengan a disposicion toda la informacion y/o diapositivas de las diferentes
capacitaciones en toda la Entidad, para ser socializadas en un momento dado.

De igual forma se recomienda al Area de Talento Humano, crear un mecanismo de control,
en el sentido que validar que los funcionarios capacitados repliquen la informacion recibida
a los demds integrantes del &rea donde se solicitd la capacitacion, dejando los registros
respectivos. ‘

5.2. PLAN DE BIENESTAR 2015

Segin el “Procedimiento Brindar Bienestar Integra/” TH-NA-PAR-006 versnon 007 del
26/03/2015, el Plan de Bienestar es debatido y aprobado por el Comité de Etica y Bienestar;
dicho Comité fue unificado y quedo inmerso dentro del Comité Laboral, de conformidad con
la Resolucién 112 del 27 de marzo de 2014 “Por la cual se modifica y adicional el Comité
Laboral, el Comité de Convivencia Laboral y el Comité Paritario de Saludo Ocupacional y
Medio Ambiente de la Caja Promotora de Vivienda Militar y de Policia” por tanto este comité
relacionado en el procedimiento ya no existe.

De conformidad con el Plan de Biehestar aprobado y divulgado por medio de Isolucion, se
‘proyectaba obtener el siguiente presupuesto para la vigencia 2015:

PROYECCION PRESUPUESTAL ANO 2015

ACTIVIDAD T T % VALOR o
SoREs | 5% [ 2000000000“
SOCIOCULTURALES - 54% | § 360,000,000.00
CULTURA ORGANIZACIONAL | 1% | $  8,000,000.00
AUXILIOS — 5% | $ 30,000,000.00
ESTIMULOS 5% | § 32,000,000.00
SALUD OCUPACIONAL Y |
GESTION AMBIENTAL 3% | $ 19,900,659.00
REFRIGERIOS | 29% | $ 192,860,000.00
$
TOTAL | 100% | 662,760,659.00

Fuente: Plan de Bienestar 2015

°
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En desarrollo de la auditoria, el Area de Talento Humano informd sobre los valores
presupuestados y los comprometidos a septiembre de la presente vigencia; es de anotar
que la auditoria no recibié el detalle de la ejecucién presupuestal por actividades, sin
embargo se puede establecer la suma pendlente de ejecutar por un valor de
$81,477,515.00, correspondiente a una ejecucién del 87.71%, como a continuacién se
detalla:

EJECUCION RUBRO DE BIENESTAR 2015 A SEPTIEMBRE DE 2015

APROBADO COMPROMETIDOS C SALDO Y%

$ 662,760,659.00 $ 581,283,144.00 $ 81,477,515.00|87.71

Fuente: Informacion enviada por ARTAH

Dentro de las actividades planeadas en el Plan de Bienestar a la fecha y que quedaron
pendientes de realizar por actividades socioculturales se observaron las siguientes:

% Campafia divulgacién politicas institucionales - 24-28 agosto/15
Maratdén aerdbicas caja Honor - 26 junio 2015

De otra parte y de conformidad con la encuesta de bienestar realizada a los funcionarios en
las sugerencias se reiterd sobre la posibilidad de creacién de rutas, por lo cual se realizé
una encuesta sobre el tema los dias 26 y 27 de mayo de 2015, indagando sobre el tema y
los resultados fueron los siguientes:

éEsta usted de acuerdo con la
implementacion de rutas de transpote para
el ingreso y salida de la Entidad?

200

8

NR Sl NO

FUENTE: Informe encuesta rutas de transporte 2015- ARTAH

Pagina 15 de 27



De las siguientes rutas, ¢Cudl ruta
realmentele sirve y tomaria?

Calie 63-carrera 30-AutopistaNorte - Centro... i

Calle 26 - Alamos calle 80 — Puente de Guadua

Calle 26 — Av 68~ calle 100- carrera 7- calle... i
Carrera 30- Claret- Santa Lucia- Caracas-... j

"Carrera 50 AV- de las Américas- ciudad de...

FUENTE: Informe encuesta rutas de transporte 2015- ARTAH

Respecto a los resultados del informe como se evidencia en las graficas anteriores, el Area
de Talento Humano concluye que si bien es cierto se observé la aceptacién por parte de los
funcionarios de la creacién de rutas, no es viable implerhentar las mismas, toda vez que la
propuesta ofrecida por la compafifa de transportes cotizada, los buses tienen una capacidad
de 40 personas y al observar las respuestas de la 2da grafica, ninguna ruta cubre esas 40
personas para llenar el cupo del bus y por tanto los costos por persona aumentarian por
tanto esta iniciativa se descarté por el momento.

Oportunidad de mejora

Respecto al Informe de Talento Humano sobre la propuesta de la creacidén de rutas de
transporte para los funcionarios de la Entidad, la OFCIN sugiere estudiar la posibilidad de
adelantar nuevamente la encuesta, con el fin de alcanzar que la participacién se aproxime
a los 282 funcionarios; y una vez obtenidos los resultados, se estudien varias alternativas
detallando los precios asumidos por cada funcionario, las vias o rutas posibles entre otros
aspectos, pues esto aportaria en buéna medida a la calidad de vida y bienestar del cliente
interno. '

Asi mismo y con el fin de optimizar el seguimiento a la ejecucién del plan y obtener informes
y/o reportes a la fecha que se requiera, sacarle el méximo provecho al aplicativo KACTUS y
subir el cronograma del plan aprobado para cada vigencia e ir subiendo la informacion de
las actividades de bienestar a medida que se vayan realizando; y asi dar cumplimiento al
paso a paso documentado en el procedimiento de bienestar vigente en Isolucion; lo anterior
permitird mejorar la ejecucién de lo programado, toda vez que a septiembre del presente
se evidencian actividades que fueron planteadas para realizar y a la fecha todavia no se han
realizado.

¥
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5.3. SELECCION Y VINCULACIéN DE PERSONAL

De conformidad con la verificacién del procedimiento Seleccién y vinculacién de personal
cddigo TH-NA-PR-001 versién 011 del 02/09/2015 del Area de Talento Humano, se pudo
evidenciar el paso a paso para la vinculacién tanto de empleados publicos como para
trabajadores oficiales; observando en una muestra aleatoria los Ultimos 5 procesos de
seleccién y vinculacién que se habian realizado y se encontraron los soportes del
procedimiento desde la solicitud del proceso de la vacante hasta la firma del contrato y/o el
acta de posesion para empleados publicos.

Especificamente para empleados publicos se verifico la hoja de vida del proceso llevado a
cabo para la vacante del Tesorero en la Entidad, donde se pudo establecer el cumplimiento
del procedimiento para empleados publicos de conformidad con el Decreto 4567 de 2011,
la publicacion en la pagina del MDN vy presidencia de su hoja de vida el 23 de julio de 2015,
el acta de posesion el 31 de julio de 2015, la resolucién de nombramiento 393 del 31 de
julio/15.

Respecto a la vinculacién de trabajadores oficiales se evidencio un proceso de un abogado
para Fondo de Solidaridad, en el cual no coincidia la experiencia laboral que se reportaba
en el formato Unico hoja de vida y las certificaciones de expenencxa que se aportaron en el
procedimiento; respecto al estudio de seguridad se envié el requerimiento el 07 de octubre
y a noviembre 06 de 2015 no habia llegado respuesta de ello; sin embargo si el funcionario
se contrata y no se ha recibido los resultados del estudio de seguridad, la Entidad deja
estipulado en el contrato de trabajo como una causal inmediata de desvinculacién el
incumplimiento del mismo.

Asi mismo se evidenciaron los documentos requeridos por talento humano a los aspirantes
y los formatos de psicologia entrevista técnica y entrevista psicoldgica y de competencias.

5.4. EVALUACION DE DESEMPEﬁO

De conformidad con la verificacién realizada por la auditoria del procedimiento en el drea
de talento humano de las evaluaciones de desempefio del ler semestre de 2015 y el
procedimiento documentado en ISOLUCION, se observaron algunas actividades que se
detallan en el procedimiento pero que no se evidenciaron por la auditoria como:

3.6 Comunicar el cronograma y publicar en la intranet
Descripcion: Una vez aprobado el cronograma, se publica la informacion en la Intranet de la Entidad
y se le comunica a todo el personal responsable de la aplicacion de la evaluacion de desempefio, su
contenido y asesora sobre su aplicacion.
Ejecutantes: Técnico 3 de Talento Humano.

En el campo evidencias que soportan la calificacion del formato de Evaluacién del Desempefio, el
evaluador debe sustentar la evaluacion y realiza las observaciones que se encuentren, debera
recopilar las evidencias sobre el desempefio de los funcionarios a su cargo que cumplan con los
compromisos fijados. Asimismo, y de acuerdo con los objetivos acordados, podra solicitar a terceros
la entrega de evidencias que soporten la entrega de productos o resultados sumlmstrados por el
evaluado.
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3.22. Realizar , seguimiento
Descripcién: De acuerdo con los objetivos concertados, se debe hacer el seguimiento del Plan de
Mejoramiento Individual, de acuerdo con la periodicidad de cumplimiento establecida pero por lo
menos se debe hacer una vez en el semestre mediante la medicién de los indicadores, para verificar
su cumplimiento y los ajustes a que haya lugar previa concertacion con el funcionario a evaluar.

Ejecutantes: Jefe ‘ Dependencia.
3.23. . Elaborar informe
Descripcion: Elabora el informe correspondiente de los avances y lo registra en el sistema KACTUS
HR, procesando los resuitados - de los avances obtenidos.
Ejecutantes: Jefe Dependencia.

Oportunidad de mejora

La OFCIN recomienda al Area de Talento Humano validar la informacién en detalle del
procedimiento de Evaluacién y desempefio con la persona que tiene a cargo este tema
dentro del equipo, teniendo en cuenta que figuran actividades que no se realizan en la
actualidad, a fin de actualizar el procedimiento o realizar las actividades allf descritas.

6. PROCESO CONMUTACION PENSIONAL CAJA HONOR

De acuerdo con la informacién remitida por el Area de Talento Humano de CAJA HONOR,
se observé que mediante Autorizacién de Minproteccién (hoy Ministerio de trabajo), por
medio del oficio nimero 12300-126002 del 5 de mayo de 2010, el ministerio responde
favorablemente a la solicitud de autorizacién para efectuar la conmutacion pensional
“Respecto de la conmutacion pensional de las obligaciones ciertas de la entidad, indica que
durante la vigencia de 2009 el nimero de obligaciones se modificd con relacion a las
obligaciones derivadas de sustituciones pensionales, esto debido a que una de las
beneficiarias de dicha prestacion perdio la calidad de pensionada por sustitucion. Asi las
cosas, actualmente la Caja cuenta con 71 obligaciones pensionales y 12 sustituciones
pensionales.” (...) En relacion con e/ pasivo pensional a cargo de la Entidad por concepto de
cuotas partes pensionales y bonos pensionales tipo A y B, para normalizar el mismo se
iniciard proceso de constitucion de patrimonio autdnomo correspondiente de conformidad
con el decreto 941 de 2002 (pag 1. oficio autorizacion)

Asi las cosas al haberse aportado los documentos requeridos y con fundamento en el articulo
34 de /a ley 1116 de 2006, el articulo 12 del decreto 1260 de 2000.La Direccion General de
Seguridad econdmica y Pensiones del Ministerio de Proteccion Social, emite CONCEPTO
FAVORABLE, para la normalizacion del pasivo pensional a cargo de la Caja Promotora de
Vivienda Militar v de Policia asi> 1) Conmutacion pensional con el ISS o con una compaiiia
de seguros, para las 71 obligaciones pensionales y las 12 sustituciones pensionales .2-
Constitucion de un patrimonio Autdnomo a través de una sociedad fiduciaria para la parte
correspondiente a cuotas partes, Bonos B y Bonos A. pag 3 de la autorizacion.”

Posteriormente, con el concepto fayorable del Ministerio de Proteccién Social, hoy Ministerio
de trabajo, la Superintendencia Financiera de Colombia, mediante radicado 2011-036718-

A
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024-000 autorizé a CAJA HONOR a proceder a constituir un patrimonio auténomo con los
recursos del calculo actuarial a 31 de diciembre de 2010, instdndola a cumplir los
lineamientos del Decreto 941 de 2002 al respecto.

En la resolucién 222 de 2014, COLPENSIONES autoriza la conmutacién pensional de 63
pensionados a cargo de CPVMP y 15 beneficiarios plenos, disponiendo que si el pago se
realizaba hasta el 30 de junio de 2014, el monto del calculo actuarial seria de
18.331,895.874, incluyendo también bonos pensionales tipo A y Tipo B.

6.1 SITUACION PASIVO PENSIONAL

De acuerdo con el reporte del calculo actuarial de CAJA HONOR, se observé que el pasivo
pensional, £/ Pasivo Pensional a 31 DE DICIEMBRE DE 2014 de /a CAJA PROMOTORA DE
VIVIENDA MILITAR Y DE POLICIA para un total de 720 personas asciende a la suma de
VEINTIDOS MIL SETENTA Y OCHO MILLONES TRESCIENTOS SETENTA MIL
CUATROCIENTOS VEINTIDOS PESOS ($22.078.370. 422) M/CTE” Pag 1 nota técnica pasivo
pensional a 31 de diciembre de 2014.

Es importante indicar que la Entidad suscribié el contrato 84 de 2015 con la firma ESTUPLAN
LTDA para la asesorfa en la constitucién de un patrimonio auténomo con el fin de manejar
los recursos destinados al pago de los bonos pensionales tipo A y tipo B de personal activo
y retirado de CAJA HONOR, pero que la caja Promotora de Vivienda Militar y de Policfa tiene
responsabilidad en el pago de su cuota parte pensional considerando el tiempo laborado por
el mencionado personal en CAJA HONOR.

De acuerdo con el reporte de ESTUPLAN LTDA con corte septiembre de 2015, el pasivo
pensional de CAJA HONOR asciende a la suma de $23.422.227.316 por concepto de 715
bonos pensionales tipo A y Tipo B de personas activas y retiradas de CAJA HONOR,
observando que los recursos que actualmente ha recaudado la entidad para sufragar los
bonos pensionales superan lo proyectado como calculo actuarial para el afio 2015 por lo
que la OFCIN recomienda mantener la practica de inversin adoptada por la Entidad,
teniendo en cuenta que en la eventualidad de alguna coyuntura econémica, CAJA HONOR
cuenta con un margen de superavit para enfrentaria y no se vea afectado el cumplimiento
en el pago de responsabilidades por concepto de bonos pensionales y cuotas partes
pensionales, mientras los funcionarios y exfuncionarios adquieren su derecho pensional.

6.2 PROCESOS JUDICIALES POR APORTES PENSIONALES

Revisada la informacién suministrada por TAHUM, en la que la Entidad fue demandada por
el fondo de pensiones PORVENIR 'y donde en conciliacién judicial CAJA HONOR, de acuerdo
con el acta de comité de defensa Judicial y de Conciliacién en sesiones del 25 de septiembre
de 2015 aprobd el pago de la obligacién de pago de aportes al mencionado fondo; la OFCIN
recomienda continuar con la depuracién de planillas de aportes de afiliados a otros fondos
de pensiones, sean funcionarios y exfuncionarios de CAJA HONOR, de acuerdo con lo
dispuesto en la ley 100 de 1993 y el decreto 692 de 1994, y evitar la aplicacién de sanciones
moratorias a la Caja Promotora de Vivienda Militar y de Policia.
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7. PLAN DE ACCION 2015

El proceso Gestion de Talento Humano cuenta en su plan de accion con cuatro (4)
indicadores y su cumplimiento al 3er trimestre de 2015 se detalla a continuacion:

Nro. INDICADOR | merar | cumei | meran | cumpu | meva m | cumem
Indicador ‘ ’ TRIM TRIM | TRIM .| TRIM TRIM TRIM
1 IMPACTO PLAN DE BIENESTAR . - 85% 96.72% | 85% | 91.03% 85% 95.24%
> CONSOLIDADO RESULTADO DE 20% 91.56% 0 N/A 70% 92.73%
COMPETENCIAS ‘
3 DESARROLLO DEL PLAN DE FORMACION

. 31.43% | 31.43% | 25.71% | 25.71% | 25.71% | 25.71%
Y CAPACITACION _

INDICE DE INTERIORIZACION DE LA i
CULTURA ORGANIZACIONAL BASADA EN o o
4 VALORES Y COMPORTAMIENTO ETICO 0 N/A. 65% 53.02% 0 N/A

SUPERIOR

Fuente: Hoja de trabajo OFCIN

De conformidad con los resultados, observados en el anterior cuadro, al tercer trimestre del
plan de accién de 2015 en el proceso Gestién de Talento Humano, se observa el
cumplimiento de los primeros tres indicadores al 100%; sin embargo el indicador que mide
la interiorizacién de la cultura organizacional basada en valores de forma semestral, se
evidencia que para el ler semestre a junio de 2015 tiene un resultado de 53,02% que
equivale a un 82%, no alcanzando la meta establecida; de acuerdo a lo anterior los
funcionarios les falta reforzar los conocimientos sobre los valores institucionales, en los
cuales se basa la cultura organizacional en Caja Honor.

De acuerdo a lo anterior el proceso de Talento Humano abrié una la accién correctiva Nro.
175 en el aplicativo ISOLUCION, donde se detalla el plan de actividades para subsanar este
incumplimiento y de otra parte se empez6 a trabajar con acompafiamiento de la empresa
CAFAM en la campafia de valores institucionales para el 4to trimestre de 2015.

8. RIESGOS

En desarrollo de la auditoria de los diferentes procedimientos, se observé en el detalle de
los mismos, que hay controles que no son los que contrarresten las causas y el riesgo
identificado; asi mismo se evidencio como control el seguimiento en el aplicativo KACTUS
como el procedimiento de capacitacién y el de bienestar, y precisamente en estos la
informacién no esté siendo incorporada en el sistema por tanto no esta siendo controlado
el riesgo respectivo. r

De acuerdo con lo reportado en el aplicativo VIGIA por el proceso de Talento Humano, el
cual consolida y administra los riesgos de toda la Entidad se observa en el siguiente mapa:

@
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Mapa del Riesgo
Causas PROAPO.GTH-GESTION TALENTO HUMANC

FRECUENTE

POSIBLE

QCASIOMAL

RAROC

MPROBABLE [S SO

IHNSIGHMIFICAMNTE B&JO M ODERADO HAENOR CATASTROFICO

0 Riesgo Absoluto Riesgo con Contreles @' Riesgo cen Tratamiente
Fuente: Aplicativo VIGIA- mapa riesgos de Talento Humano

Como se puede observar en el mapa de riesgos del proceso de Talento Humano, el riesgo
que puede ocurrir de forma ocasional con un impacto de grado mayor es el “roos-
FUNCIONAMIENTO INADECUADO DE LOS SISTEMAS DE INFORMACION”, igualmente figura como control
en dicho riesgo la elaboracién y recuperacién de backups; sobre lo anterior la auditoria
indago al proceso sobre este control donde afirmaron que se realizan los backups por parte

de Informética teniendo en cuenta la guia BACKUPS GUIA DE OPERACIONES Ejecucién y
Restauracion.

Respecto a los otros controles que se pudieran presentar (Raro-Mayor) y que tienen que
ver con la validacién inadecuada en las listas restrictivas de los aspirantes y sobre
inadecuada cobertura de vacantes, se evidencia por parte de la auditoria varios controles
que pueden evitar que se materialicen estos riesgos como validacion de todos los

documentos del aspirante, consulta a listas restrictivas, generacién antecedentes fiscales,
disciplinarios, estudio de seguridad’entre otros.

2%
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Oportunidad de mejora

La Oficina Asesora de Gestién del Riesgo, la Oficina Asesora de Planeacién junto con el
responsable de la ejecucién de los procedimientos, deberian analizar, detallar y actualizar
el contenido de los procedimientos; determinando los ajustes que permitan la integridad de
la informacidn. ’

Analizada la informacién contenida en los mapas de riesgos de Gestion del Talento Humano,
en lo relacionado con la descripcion de identificacion de los riesgos, los siguientes riesgos
podrian integrarse:

4+ Fraudes internos por: Falsificacién de documentos, Vulneracién de sistemas de
identificacién y seguridad; desfalco y malversacién; Divulgacion de informacion
privilegiada. ‘

4 Violacién de la seguridad informéatica por: Utilizacién inadecuada de claves de acceso
y/o niveles de autorizacién; Fraudes electronicos.

4 Incumplimiento de la normativa laboral por: Multas, sanciones, demandas laborales
etc.

9. GESTION DE LA INFORMACION

9.1. INFORMACION FISICA

Las historias laborales se encuentran fisicamente dispuestas en el Archivo del Grupo de
Talento Humano y ordenadas de acuerdo a lo establecido por el Archivo General de la
Nacién, en desarrollo de la auditoria se indago si la informacion de las mismas se encontraba
digitalizadas, aspecto que puede derivar en riesgos operativos en caso de pérdida, deterioro
o siniestro para la Entidad.
1

Dada la importancia y sensibilidad de la informacién que es administrada por parte del Area
de Talento Humano, se informé a esta auditorfa que se inici6 con el proceso de digitalizacion
de las hojas de vida en coordinacion con el Area de Gestién Documental y de acuerdo a un
cronograma establecido conjuntamente entre los dos procesos.

De otra parte en la verificacién realizada en el Plan de accion del 3er trimestre de 2015, no
se encontraron con facilidad la* informacién del indicador de cumplimiento de las
capacitaciones por trimestre.

"Oportunidad de mejora

Es importante que el Area de Talento Humano con ayuda del Area de Gestién Documental,
determine una metodologfa practica y &gil para archivar todos los soportes como registros,
evaluaciones, diapositivas etc., de las diferentes capacitaciones llevadas a cabo por trimestre
alineado a la normativa de archivo y ajustado a lo reportado en los planes de accién del
proceso. :

Q@

i Pagina 22 de 27



9.2. PERFILES DE USUARIOS

Respecto a la informacion solicitada por la auditoria, sobre los usuarios y perfiles dentro del
aplicativo KACTUS-HR, el Area de Talento Humano allego la siguiente informacién a la fecha,

Tipo Nombre Grupo
Nombre Usuario | Activacion | Estado | Usuarios
BLANCA ISABEL GARCIA DE RECURSOS
CASTRO C 29/04/2013 | A HUMANOS Bienestar
' Evaluacién del
desempefioy
CAMILO NIETO ALFONSO . | C 04/06/2014 | A general salud ocupacional
JORGE ARTURO FONSECA
PRIETO D 17/02/2009 | A general soporte
MARIA MONICA MORENOQ
MANOSALVA C 26/08/2013 | A ‘| NOMINA Viaticos y némina
SEVEN INTERFACES D 22/10/2008 [ A NOMINA
SANDRA PACHON BERNAL D 02/10/2012 | A general Jefe del drea
‘ néminay
WILLIAM PONGUTA C 07/05/2012 | A | NOMINA prestaciones
RECURSOS consulta
YARLEDI ORTIZ C 11/07/2011 | A HUMANOS vinculacion

Como se evidencia en el cuadro anterior, cada funcionario de Talento Humano tiene un tipo
de perfil y acceso a los diferentes médulos de KACTUS segun el rol o cargo desempefiado
dentro del area.

Los roles y perfiles de los usuarios deben contar con la aprobacién del Oficial de Seguridad
de la Informacién, garantizando una adecuada segregacién de funciones al interior de los
aplicativos o sistemas sin exponer el esquema de seguridad de la entidad.

9.3. APLICATIVO KACTUS-HR

La verificacién que se realizé al aplicativo KACTUS-HR, se basé en la informacién
suministrada por el Grupo de Talento Humano de las visitas en desarrollo de la auditoria y
las solicitudes de informacion enviadas por la oficina de control interno.

Teniendo en cuenta las verificaciones de los diferentes procedimientos de talento humano
en ISOLUCION, se observé que se podria estar subutilizando el aplicativo KACTUS, debido
a que los siguientes mddulos de Reclutamiento y Bienestar, médulo de Capacitacién, médulo
de Evaluacién de Desempefio no han sido explorados con igual nivel de apropiacidn,
destreza y detalle por los usuarios del grupo de talento humano, existiendo asi
requerimientos o ajustes que aln no han sido detectados o evidenciados.

Se recomienda por parte de la OFCIN al Jefe del Area de Talento Humano, en persistir por
el desarrollo e implementacién de los diferentes requerimientos adicionales que permitan el
aprovechamiento de todos los mddulos del aplicativo KACTUS en base a las necesidades del
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proceso para gestionar de forma eficaz los diferentes procedimientos (capacitacion,
bienestar, evaluacién desempefio, vinculacién entre otros), de forma que coincida lo
relacionado en los diferentes procedimientos con lo realizado realmente por el usuario que
tenga a cargo cada tema respectivamente; al mismo tiempo seguir insistiendo por generar
un cambio cultural en los miembros del grupo para evitar el reprocesamiento de informacion
de archivos de Excel. '

Oportunidad de mejora

Los procedimientos documentados en ISOLUCION del proceso de apoyo de talento humano,
deben ser actualizados y ajustados en su contenido como a continuacién se detalla:

a)  Algunos procedimientos detallan como control el aplicativo kactus, sin tener en
cuenta que la informacién de dicho proceso no se ingresa en el mismo, por lo
tanto es recomendable verificar los riesgos y controles detallados en cada uno
de los procedimientos.

b)  Algunos de los procedimientos documentados incorporan como ejecutante de
las actividades a Lider del Grupo de Talento Humano cuando estos cargos ya no
estan vigentes respecto a la normativa vigente.

c)  Algunos aspectos del procedimiento no se encuentran actualizados de acuerdo
con las actuales actividades realizadas por los funcionarios del drea.

10. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Una vez culminada la auditoria al Proceso Gestién de Talento Humano a septiembre 30 de
2015, la Oficina de Control Interno se permite realizar a la Gerencia General las siguientes

recomendaciones, con el fin de que;sirvan como herramienta para la mejora continua del
proceso asi:

Oportunidad de Mejora 01

De conformidad con lo dispuesto en el Cédigo de Buen Gobierno en el numeral “6.3
COMPROMISO DE ACTUALIZACION ... Seré responsabilidad del Area de Asuntos Gerenciales y
Comunicacion Estratégica en coordinacion con la Oficina Asesora de Planeacion realizar la
respectiva revision y actualizacion del Codigo de Buen Gobierno.”, es necesario que el Area
de Asuntos Gerenciales y Comunicacion Estratégica en coordinacién con la Oficina Asesora
de Planeacion, realice la actualizacién y/o modificacion del Cddigo de buen Gobierno
respecto a la normatividad vigente del Manual de Seguridad de la Informacién (Res. 223 del
08 de mayo de 2015) y sobre el Comité Financiero (Acuerdo 09 de 2008).

Oportunidad de Mejora 02

Respecto a la divulgacién de los Cédigos tanto de Etica y Conducta como el de Buen
Gobierno, se evidencian en el sistema ISOLUCION para consulta de todos los funcionarios
y colaboradores de Caja Honor, sii embargo respecto a lo establecido en el mismo Cédigo
de Etica y Conducta, es necesario que el proceso de Talento Humano junto con la Oficina @/
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Asesora del Riesgo deje el registro y la trazabilidad de las sensibilizaciones desarrolladas al
interfor de las dependencias y realizar las actividades pertinentes para mantener la cultura
de interiorizacién del Cédigo de Etica y Conducta y el de Buen Gobierno, en acompafiamiento
del Comité Institucional de Desarrollo Administrativo y Comité Laboral.

De igual forma se recomienda al Area de Talento Hurmano adelantar un mecanismo de
divulgacién y socializacién (carteleras, cartillas, intranet, capacitaciones, etc.) sobre los
beneficios con que cuentan los funcionarios de Caja Honor

Oportunidad de Mejora 03

Una vez verificado el Plan de capacitacién 2015 y la informacién entregada por el Area de
Talento Humano, la auditoria sugiere que si bien es cierto el plan aprobado estd sujeto a
verificacién y modificacién, es recomendable que el Area de Talento Humano adelante:

La actualizacién y/o modificacién del Plan de Capacitacidn, en lo relacionado a la formacién
de auditores como actividad misional de la Caja, y en-otros aparte lo que se refiere en
desarrollar por etapas de auditoria para JGnior, Sénior y Master, lo cual no aplica en la
entidad.

Oportunidad de mejora 04

Se recomienda al Area de Talento Humano, una vez realizada la capacitacién y adelantado
los formatos del impacto de capacitacion, establecer y socializar los resultados de esta
informacion, con el fin de identificar y disefiar estrategias y tacticas que posibiliten a los
directivos, al Comité Laboral, al &rea de Talento Humano y especificamente los encargados
de formular el plan de capacitacién, conocer el aporte de los programas disefiados al
desarrollo de los cargos, las reas y la organizacion respecto a los objetivos planteados.

De igual forma y buscando que ese impacto sea extendido al mayor nimero de funcionarios,
es recomendable que el Area de Talento Humano establezca un “Banco de ayudas”, es decir
que se tengan a disposicion toda la informacidn y/o diapositivas de las diferentes
capacitaciones en toda la Entidad, para ser socializadas en un momento dado.

De igual forma se recomienda al Area de Talento Humano, crear un mecanismo de control,
en el sentido que validar que los funcionarios capacitados repliquen la informacion recibida
a los demas integrantes del drea donde se solicité la capacitacién, dejando los registros
respectivos.

Oportunidad de mejora 05

Respecto al Informe de Talento Humano sobre la propuesta de la creacién de rutas de
transporte para los funcionarios de la Entidad, la OFCIN sugiere estudiar la posibilidad de
adelantar nuevamente la encuesta, con el fin de alcanzar que la participacién se aproxime
a los 282 funcionarios; y una vez obtenidos los resultados, se estudien varias alternativas
detallando los precios asumidos por cada funcionario, las vias o rutas posibles entre otros
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aspectos, pues esto aportaria en buena medida a la calidad de vida y bienestar del cliente
interno. :

As{ mismo y con el fin de optimizar el seguimiento a la ejecucién del plan y obtener informes
y/o reportes a la fecha que se requiera, sacarle el maximo provecho al aplicativo KACTUS y
subir el cronograma del plan aprobado para cada vigencia e ir subiendo la informacion de
las actividades de bienestar a medida que se vayan realizando; y asi dar cumplimiento al
paso a paso documentado en el procedimiento de bienestar vigente en Isolucién; lo anterior
permitird mejorar la ejecucién de lo programado, toda vez que a septiembre del presente
se evidencian actividades que fueron planteadas para realizar y a la fecha todavia no se han
realizado.

Opondnidad de mejora 06

Una vez validada la informacién de todos los procedimientos del proceso de Talento Humano
con las personas responsables de los mismos, se recomienda por parte de la OFCIN que la
Oficina Asesora de Planeacién con el apoyo de la Oficina Asesora de Gestion del Riesgo y
el Grupo de Talento Humano, deben proceder a ajustar el contenido de los procedimientos
en relacién con riesgos, controles, redaccion, etc., considerando las actuales actividades
desarrolladas al interior del drea y los nuevos cargos de conformidad con fa Resolucién 095
de 2015. :

Actualizar en el “Procedimiento Brindar Bienestar Integra/” TH-NA-PAR-006 version 007 del
26/03/2015, el Plan de Bienestar es debatido y aprobado por el Comité de Etica y Bienestar;
dicho Comité fue unificado y quedo inmerso dentro del Comité Laboral, de conformidad con
la Resolucién 112 del 27 de marzo-de 2014. '

Oportunidad de mejora 07

En concordancia con las acciones de seguimiento que efectda la Oficina Asesora de Gestion
del Riesgo, se deberia analizar detalladamente el contenido de las matrices de riesgo a la
luz de los cambios estructurales que ha sufrido la Entidad dada la estructuracién de nuevos
procedimientos y las recientes actualizaciones del marco legal interno y externo, entre otras
la Resolucién 141 de 2015 “Por /a cual se adoptan normas para /a eficiente gestion del
Talento Humano de la Caja Promotora de Vivienda Militar y de Policid".

Se sugiere que los siguientes aspectos sean evaluados con un abogado laboral:

1. Actualizacién del Reglamento Interno de Trabajo.

2. Terminacidn unilateral del contrato de trabajo, considerando las justas causas por
parte de la Entidad. .

3. Determinacidn y legalizacion de ascensos laborales.

Realizar un andlisis juridico de los anteriores aspectos laborales u otros donde existan dudas
sobre la adecuada aplicabilidad de la normativa laboral, con el fin de ajustar ios
procedimientos y controles a que haya a lugar, de tal forma que se blinde a la entidad de
posibles riesgos legales y reputacionales que podrian generar contingencias de pérdida o
detrimento patrimonial a la Entidad.
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Oportunidad de mejora 08

Se recomienda por parte de la OFCIN al Jefe del Area de Talento Humano en coordinacién
con la Oficina de Informética y el proveedor de KACTUS, en persistir por el desarrollo e
implementacion de los diferentes requerimientos . adicionales que permitan el
aprovechamiento de todos los mddulos del aplicativo KACTUS en base a las necesidades del
proceso para gestionar de forma eficaz los diferentes procedimientos (capacitacion,
bienestar, evaluacién desempefio, vinculacién entre otros), de forma que coincida lo
relacionado en los diferentes procedimientos con lo realizado realmente por el usuario que
tenga a cargo cada tema respectivamente.

Para llevar a buen término este tema es recomendable que el Area de Talento Humano, la
Oficina de Informatica y proveedor, establezcan un diagndstico del estado actual y de
acuerdo a éste, fijar un cronograma de actividades, con responsables, plazos etc., y no
seguir aplazando el tema; al mismo tiempo seguir insistiendo por generar un cambio cultural

en los miembros del grupo para evitar el reprocesamiento de informacién de archivos de
Excel.

Una vez realizada la evaluacién al Grupo de Talento Humano por parte de la Oficina de
Control Interno y las recomendaciones dadas a través del presente informe, se espera
coadyuvar en el mejoramiento continuo del proceso y el fortalecimiento del Sistema de
Control Interno implementado por la CAJA PROMOTORA DE VIVIENDA MILITAR Y DE
POLICIA y asi dar cumplimiento a lo establecido en la normatividad aplicable.

Cordialmente,

Elaboro: Cp Sandra Yasmin Chaves Gil
Auditor Oficina de Control Interno
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