FOMVIVIENDA
Empresa de Fonento
dé Vivienda de Ariwenia

RESOLUCION NUMERO 014 DE 2023

{31 DE'ENERO DE 2023)

“POR MEDIO DEL CUAL SE ADOPTA EL PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO
HUMANO DE LA EMPRESA DE FOMENTO DE VIVIENDA DE ARMENIA
"FOMVIVIENDA” Y SE REGULA SU FUNCIONAMIENTO.

La Gerente General de la Empresa de Fojrn‘ent_o de Vivienda de Armenia
"FOMVIVIENDA”, en gjercicio de sus facultades legales y estatutarias y en especial las
que confiere el Decreto 023 del 20 de febrero de 2013 en sus articulos 29y 30, y

CONSIDERANDO:;

1. Que el numeral 4 del articulo. 17 de la Ley 489 de 1998 plantea como una de las
politicas de Desarrollo Administrativo la formulacion y adopcién de programas
para el mejoramiento continuo de las areas de gestidn, entre otras, las de
Talento Humano, que tenga como fin dltimo optimizar el desempefio
Institucional.

2. Que de acuerdo con lo consagrado en el literal-¢) del articulo 3 del Decreto Ley
1567 de 1998 cada entidad debe formular, con una periodicidad minima de un
afo, el Plan Institucional de capacitaciones. '

3. Que de acuerdo con lo establecido en el articulo 19 del Decreto Ley 1567 de.
1998, Las entidades publicas que se rigen por las disposiciones contenidas enel
presente Decreto — ley, estén en la obligacion de organizar anualmente, para
sus empleados, programas de bienestar social & incentivos. '

4. Que de conformidad con lo estipulado en el articulo 15 de la Ley 909 de 2004, y
con el fin'de planear el talento humano y formular politicas, se debe elaborar el
Plan estratégico de recurso Humano.

5. Que el articulo 16 numeral 2 inciso H de la ley 909 de 2004 sefiala como una
de las funciones de comisiocnes de personal “Participar en la elaboracién del!
Plan de formacion y capacitacion en el estimulo y en su seguimienta”,

6. Que de conformidad con lo consagrado en el articulo 2.2.4.6.8 del Decreto No
1072 de 2015 la Entidad esta obligada, a la proteccidon de la seguridad. y la
salud de los trabajadores dentro del Sistema de Gestion de la Seguridad y
Salud en el Trabajo esta obligado a : #7 Plan de Trabajo anual SST, disefiar y
desarrollar un plan de trabajo anual para alcanzar cada uno de los objetivos
propuestos en el Sistema de Gestién de la Seguridad y Salud de en el Trabajo

(SGSS8T), que proporcione conocimiento para identificar los peligros y controlar

los riesgos:relacionados con el trabajo, hacerio extensivo a todos los niveles de

la entidad, incluyendo a trabajadores dependientes, contratistas, ser impartido
por personal idéneo conforme a la normatividad.
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7. Que el Plan estratégico de Talento Humano se concibe como una politica
orientadora y facilitadora de las gestiones de seleccion y vinculacion, bienestary
salud ocupacional, gestion del desempefio, situaciones ad ministrativas y némina,
gestion de conocimiento y capacitacion, gue permite un desarrollo integral de los
servidores a nivel de calidad de vida laboral, y un proceso continuo de
aprendizaje que procure el fortalecimiento de las competencias laborales,
mejorando la calidad del desempefio laboral.

8 Que segun la Resolucion N. 021 del 30 de enero de 2018 “POR MEDIO DEL
CUAL SE ADOPTA EL MODELO INTEGRADO DE PLANEACION Y GESTION
DE LA EMPRESA DE FOMENTO DE VIVIENDA DE ARMENIA” en el
ARTICULO DECIMO PRIMERO: Operacion de MIPG se encuentra la dimension
de Talento Humano y lo concibe como el Activo mas importante con el que
cuenta la Entidad v, porlo tanto, como el gran factor critico de éxito que facilita Ia
gestion y el logro de los objetivos y resultados. El Talento Humano, es decir,
todas las personas que laboran en la administracién publica, en el marco de los
valores de servicio publico, contribuyen con su: trabajo, dedicacion, y esfuerzo al
cumplimiento de la mision estatal, a garantizar los derechos y a responder las
demandas de los ciudadanos.

9. Queen atenc:lon a lo anterior la Empresa de Fomento de Vivienda de Armenia
“FOMVIVIENDA” debe documeéntar el Plan estratégico de Talento Humano
para la Entidad, de acuerdo con las directrices impartidas por el Gobierno
Naciohal a traves de la Funcion Publica:

En mérito de 10 -ant_es expuesto:

RESUELVE:

ARTICULO 1°. Adoptar: El PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO, de la
Empresa de Fomento de Vivienda de Armenia en cumplimiento a lo ordenado en el
articulo 15 de la Ley 909 de 2004, con el propésito de desarrollar las politicas y
programas de la gestién integral del Talento Humano, basado en un modelo de
'competen(:las ofiertadas de forma consistente y coherente, hacia la busqueda de la
mision, los objetivos y las metas institucionales, Se anexa a la presente Resolucion el
PETH, el cual consta de 30 Folios.

ARTICULO 2° Reconocer: El PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO vigencia
2023 como una politica orientadora y facilitadora para adelantar entre otros los
siguientes programas que permita un desarrollo integral de |os servidores:

+ Plan Ins't_itudion'al de Capacitaciones (PIC)
* Programa de salud y seguridad en el Trabajo
« Programa de Bienestar Social e Incentivos
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ARTICULO 3, Vigencia. La presente resolucion rige a partir de [a fecha de su expedicién y
se debe dar cumplimiento AL PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO dentro de
la vigencia 2023

COMUNICASE Y CUMPLASE

Dada en Armenia Quindfo a los treinta y un {31) dias del mes de enero.de 2023

tanbe Qodiar

NATALIA MERCHAN VALENCIA
Gerente General

Proyectd ! Claudia Lorea Sietra, Directora Administrativa y Fi |nancter9\w
Elaboro: Anderson Martinez Castillo — Contratista apoyo

Revisé : Jesas Bernardo Camarge Lopez- Asesor Jurldice

Archivado en: Gerericia General; Serie. Documental: RESOLUCIONES
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1. INTRODUCCION

El Plan Estratégico de Recursos Humanos' se construye con la participacion de los
servidores publicos que hacen parte del Grupo de Talento Humano, quiehes son conscientes
de la competencia, integridad, transparencia y responsabilidad con la funcién publica que
les asiste para guiar las acciones dela entidad hacia el cumplimiento de -su-misién, en el
contexto de los fines del Estado. Este Plan Estratégico es la herramienta fundamental gue
permite orientar las decisiones que se toman en los distintos niveles organizacionales de la
entidad.

La estrategia general para la implementacién del Plan Estratégico de Recursos Humanos se
basa principalmente, en la construccion de consensos y en un proceso de cambio gradual,
gue permitan reducir al maximo las posibilidades de conflictos, teniendo como meta
mantener un modelo de géstion apoyado en la calidad v |a eficiehcia.a partir del desarrollo
personal y profesional del funcionario de la Entidad.

Gon este Plan Estratégico el proposito es dejar bien .claro cual es la obligacién y el
fundamento del Grupo-de Talento Humano, quien debe asumir un papel estratégico en la
realizacion de actividades que apoyen y refuercen las responsabilidades de los funcionarios
para la satisfaccion de las:metas individuales o de equipo en cada area, desde el momento
de su ingreso a la entidad, pasando por su permanencia en la misma, hasta su refiro,
desarrollando estrategias administrativas y operativas que permitan el adecuado y eficiente
manejo para actividades de la razén de ser de |a entidad.

Asi podemos concluir queél Plan Estratégico de Recursos: Humanos tiene gran
trascendencia en fos logros y politicas de la Emipresa de Fomento de Vivienda de Armenia,
teniendo en cuenta siempre que el eje fundamental para logrario, son las personas y que
-estas son el motor ideal para responder a través de una planeacion de forma positiva en
esta significativa tarea. '



‘GLOSARIO DE TERMINOS

Analisis de cargas de trabajo: Contiene los diferentes procesos gue atiende fa entidad,
discriminados por de‘pendendias,‘ y cuyo resultado muestra. las. necesidades de personal
jurnto con [o's-perfiles_ requeridos para cada proceso y procedimiento, por niveles de empleo:
directivo, asesor, profesional, técnico'y asistencial.

Competencia: Capacidad de una persona para desempefiar, en diferentes contextos y ¢en

‘pase en los requerimientos de cafidad y resultados esperados en el sector publico, las
funciones inherentes a un empleo; capacidad que estd determinada por-los conocimientos,
destrezas, habilidades, valores, actitudes y aptitudes -que debe poseer y demostrar el
empleado publico (articulo 2° del Decreto 2539 de 2008).

Gestion: Acciones o actuaciones corisolidadas en un sistema integrado que-permitan el
buen uso de los recursos en pro de. los intereses ciudadanos, bajo un marco de
modernizacién, reforma’y coordinacion interinstitucional.

Modelo Integrado de Planeacion y Gestion: Instrumento de articulacién y reporte de la
planeacion, establecida por el Gobierno Nacional mediante el Decreto 2482 de 2012. El cual
perniite a través de unaplaneacion integral, simplificar y racionalizar la labor de'las entidades
en la genéracion y presentacion de planes, reportes e informes de su gestion.

Politicas: Difectrices, lineamientos u orientaciones por las cuales a alta direccion.define el
matco de actuacion con el cual se orientara la actividad pablica en un campo especifico. de
su gestion, para el cumplimiento-de los fines constitucionales y misionales dela entidad, de-
hanera coherente entre sus practicas y sus propdsitos.

Plan: Es el horizonte deseado en un tiempo determinado. Sefiala prioridades y criterios,
cobertura de edquipamientos, disposicién de recursos y su prevision  presupuestaria.
Constituye el nivel estratégico, con unas metas genéricas gue dan sentido al resto de los
~ niveles, de forma que no se hagan actuaciones aisladas sino gue todas tengan una
coheréncia, una finalidad.

Perfil del empleo: Es la concrecion de las condiciones y requisitos minimos. gue requiere el
puesto de trabajo asi’ como sus funciones especificas, los componentes, actitudinales,
habilidades y destrezas que se requiere para el desempefic de dicho cargo. ldentifica las
cualidades personales especificas para desarrollar una tarea (competencias funcionales y
comportamentales).

Programa: Concreta por sectores de la administracion los. objetivos y los temas que se
exponenen el plan, Ordena los recursos disponibles en torno a las acciones y objetivos-que
mejor contribuyan a la consecucion de las estrategias marcadas y sefiala. prioridades de
intervencion.

Proyecto: Se refiere a-una intervencion individualizada, para hacer realidad algunas de las
acciones contempladas en el programa. Define resultados previstos y procesos para
conseglirlos, asi como el uso de (os recursos disponibles.



Proceso: Conjunto de actividades mutuamente relacionadas o que, al interactuar,
transforman ‘elementos de entrada y los convierten en resultados. En el ambito
organizacional los procesos pueden sef:

+ Estratégicos: Relativos al establecimiento de polztlcas y estrategias, fijacion de
objetivos. de fa dispenibilidad de recursos necesarios y revisiones- -por parte de la
direccion.

» Misionales: Estan orientados al cumplimiento del objeto social de [a entidad.

» De apoyo: Dirigidos provisién de los recursos (ue son necesarios para el
funcioriamiento de la entidad.

* De control: verifican el cumiplimiento de los objetivos y metas trazadas en los demas
procesos.

Servicio: Brindar Ja informacién y atencién oportuna de forma amable y eficaz a las
personas, garantizando la satisfaccién de necesidades y requerimientos de usuarios internos
y-externos.

Sistema Integrado de Gestién: Herramienta. de gestion para satisfacer hecesidades,
expectativas y requisitos de los clientes, orientar el logro de los objetivos, fines y misién de
las entidades, optimizar recursos y fortalecer la capacidad administrativa interna.

Situaciones administrativas: Es el estado en que se encuentran los- empleados publicos
frente a fa Administracién en un momento determinado y de las que se derivan una sefie de
efectos; econdmicos y de computo de servicios efectivos en la Administracién Publica, tales
como:

« Enh servicio-activo.

e En licencia,

» Enpermiso.

» Envacaciones, y

« Suspendido en ejercicio de sus funciones.



2. CONTEXTO

DE LA 'OR[ENTACIéN Y OBJETIVOS ESTRATEGICOS DE LA ENTIDAD

Nombre: Empresa de Fomento .de Vivienda de
_ Armenla FOMVIVIENDA

Dentro de la Estructura Politico Administrativa del Municipio se encuentra la Alcaldia y el
Concejo Municipal, quienes-son responsables del cumpl|m|ento de los fines esenciales del
Estado, no obstante mediante las facultades: legales otorgadas a estas instituciones se crea
la Emprésa de Fomento de Vivienda de Armenia FOMVIVIENDA mediante el Acuerdo 021
de 1991 por el Concejo Municipal de Armenia, inicialmente concebida como un
Establecimiento Publico: del orden municipal,-con personeria juridica, patrimonio proplo_
-autonomia administrativa y financiera. denominada “Fondo Municipal de Vivienda de Interés
Social y Reforma Urbana de Armenia’, con el objetivo de liderar, coordinar, concertar y
orientar todas las acciones de los sectores publicos y privados encaminadas.a la solucion
de las necesidades de vivienda de las familias de escasos recursos econdmicos del
municipio de Armenia, posteriormente fue reestructurada mediante el Acuerdo No. 024 del
10 de Agosto de 1995, ampliando su objeto conforme la ley 3ra de 1991, mediante e! Decreto
023 del 20 de febrero de 2013 la Alcaldesa de Armenia conforme las facultades otorgadas
por el Acuerdo Municipal No. 31 del 30 de Noviembre de 2012, el Honorable Concejo
Municipal de Armenia transformo fa entidad de Establecimiento Publico en Empresa
Industrial y Comercial de! Estado de caracter no societaria, conforme las conclusiones de un
Estudio Técnico,

Identificacién y naturaleza: La Empresa de Fomento de Vivienda de Armenia,
“FOMVIVIENDA", es una Empresa industrial y Comercial del Estado. del.orden. municipal, de
caracter no societario, que desarrolla actividades de naturaleza industrial 0 comercial y de
gestion econémica conforme a las reglas del Derecho. Privado, salvo las excepeiones que
consagra la ley, reine las siguientes caracteristicas: a) Personeria juridica; b) Autonomia
administrativa' y financiera; ¢) Capital independiente, constituido totalmente con bienes o
fondos pUblicos comunes, los productos de ellos, o el rendimiento de tasas que perciban por
las funciones servicios, y contribuciones. de destinacion especial en los casos autorizados
por la Constifucion. (Art. 85 Ley 489 de 1.998)

OBJETO SOCIAL. La Empresa de Fomento de Vivienda de Ammenia, "FOMVIVIENDA', tendra
como objeto social, géstar; prornover, impulsar y ejecutar, directamente o a través de terceros bajo
su control, todas las actividades comerciales y de servicios relacionados con vivienda nueva o usada,
tales como construccién, 'mejt')ramie'nto reubicacién, ‘habilitacion, financiacion o cofinanciacion y:
legalizacion de titulos de viviendas; asi como de asesoria y consulltoria, relacionadas con el diserio,
formulacidn; ejecucion, -seguimiento y evaluacién de politicas, planes, programas y proyectos de
soluciones de vivienda de interés socidl y de interés prioritario; de conformidad con las definiciones de
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usos del suglo establecidas en el Plan de Ordenamiente Territorial de! runicipio de Armenia, Quindio,
que contribuyan al mejoramiento de la calidad de vida delos pobladores.

PLATAFORMA ESTRATEGICA

OBJETIVO:

Disefiar, Documentar, Implantar y Mejorar Continuamente én Ia Empresa de Fomento. de
Vivienda de Armenia FOMVIVIENDA su ‘Sistema de Gestién de la Calidad bajo la norma
NTCGP 1000: 2009 para alcanzar altos niveles de satisfaccién de las necesidades y
expectativas de los clientes y |as partes interésadas.

MISION

Somos una empresa industrial y comercial del estado del orden muhicipal,- de caracter no
societario con autonomia administrativa, presupuesto propio y patrimonio’ independiente,
dedicado a desarrollar y gestionar proyectos de Vivienda de Interés Social, -aprovechando
las politicas de Desarrolle Nacional y Local, centribuyendo a cubrir la demanda de vivienda
existente en el municipio de Armenia; soportado en un equipo hiimano comprometido con el
mejoramiento continuo de los procesos v las capacidades técnicas para la prestacién de un
servicio eficiente a la-comunidad.”

VISION

Ser una entidad acreditada en el disefio, formulacién y ejecucién de proyectos de vivienda
de Interés Soclal, satisfaciendo oportuna y eficazmente las necesidades de la comunidad,
posicionando al Municipio de. Armenia como ciudad de propietarios en condiciones de
igualdad y equidad, ‘con un equipe humano motivado por el espiritu de servicig, solidaridad
y eficiencia en un ambiente de compromise y mejoramiento continuo,

POLITICA DE CALIDAD DE EMPRESA DE FOMENTO DE VIVIENDA DE ARMENIA
FOMVIVIENDA |

l.a Empresa de-Fomento de Vivienda de Armenia FOMVIVIENDA con el compromiso de la
Alta Direccién busca la eficiencia y eficacia en su proceso misional “Formulacion y Ejecucién
de Proyectos de Vivienda y de Habitat’, bajo los mas alfos estandares de calidad cumpliendo
con los pardmetros del orden constitucional y legal para la satisfaccion equilibrada de lag
necesidades de sus grupos de interés, aplicando de forma eficiente el manejo adecuado de
los recursos humanos, administratives, y financiero, coh el compromiso del mejoramiento



PLATAFORMA INSTITUCIONAL

La Empresa de Fomenio de Vivienda de Armenia' FOMVIVIENDA adopté mediante &l
Cédigo de Etica y Buen Gobierno los siguientes valores y principios organizacionales:

PRINCIPIOS
= Elinterés general prevalece sobre el interés particular.
% 1.os bienes publices son sagrados.

= La principal finalidad del Estado-es contribuir al mejoramiento de condiciones de vida
detoda la poblacién.

2 La funcién primordial del servidor plblico es servir a la ciudadania.

== La administracién de recursos publicos implica rendir clientas a la sociedad sobre su
utilizacidon y los resultados de ia gestion.

£ | os ciudadanos tienen derecho a participar en las decisiones pulblicas que los
afecten. '

VALORES

#2 Transparencia: La Gerente y su Equipo de Gobierno se-compremeten a origntar su
gestién dentro de principios de legalidad y equidad, respetando los derechos de los
ciudadanos y los demas grupos de interés, lo cual implica un cormpromiso claro con Ja
rendicién de cuentas oportunay fiel, como el vehiculo para generar credibilidad puablica.

ZE Integridad: La Empresa de Fomento de Vivienda de Armenia declara que los principios
éticos contenidos en el Cadigo de Etica y de Buen Gobierno son el marco.de actuacion
del Gerente y su Equipo de Trabajo, quienes se comprometen a asumir el compromiso
de respetarlos y hacerlos cumplir; estos principios son los orientadores de la gestion que’
realiza cada uno de los servidores publicos.

& Austeridad: La Gerente y su Equipo se comprometen a realizar su gestion dentro de
los. principios de austeridad y frugalidad a que estén obligados todos los servidores
plblicos; para cumplir con el huen uso de |os.recursos plblicos.



%, Eficacia y efectividad de la gestion publxca La Gerente y su Equipo se comprometen
a ser ios lideres orientadores de la gestion dentro-de los principios de la calidad total,
que permiten una gestion por procesos enmarcada dentro de los principios de control
gn las entidades publicas; esta labor es una tarea indelegable.

=% Respeto por la ciudadania: La Empresa de Fomento de Vivienda de Armenia declara
expresamente ‘que-el ciudadano es la razén de sef de la entidad; se compromete a
respetarlo, abrirle espacios de participacién e. involucrarlo en la identificacién de
necesidades y expectativas a suplir.

ReSpeto por-el servidor pablico: Los Funcionarios: del Nivel directivo de la entidad, en
razon a-que sus servidores pblicos son e! pilar fundamental para el desempefio de fa
funcion administrativa, se comprometen a respetar sus derechos, darles oportunidades
de crecimiento, reconocetles sus logros 'y advertirles de sus errores.

CLIENTES Y PARTES INTERESADAS:

Conforme. lo establece la NTCGP 1000: 2009 en su numeral 3.12 los clientes son las
“Organizaciones, entidad o personas que reciben tn producto y/o servicio”, de igual
forma en este punto, se determina a través de una nota aclaratoria que conforme a la ley
872 de 2003 el término clientes incluye “fos destinatarios, ‘usuarios y beneficiarios”, por
consiguiente se presenta a continuacion esta distincién, teniendo presente gue cada uno de
los grupos tiene unas necesidades diferentes.

USUARIOS

= Los ciudadanos y ciudadanas
£ CGrupos Legalmente Organizados

BENEFICIARIOS

..... . Los ciudadanos y ciudadanas
‘@' Grupos L.egalmente Organizados
= Los servidores ptblicos

DESTINATARIOS Y PARTES INTERESADAS

# Los proveedores

= Los acreedores

2 Los organismos de control

= Ofras entidades publicas. del orden Nacional y Territorial
= Los gremios econdmicos v los inversionistas.



3. INFORMACION.DE BASE

'PLANTA DE PERSONAL ACTUAL

ESTRUCTURA. _ORG)@:N.-'CA_. La Estructura Orgéanica interna de la Empresa de
Fomento de Vivienda de Armenia "FOMVIVIENDA" es Ia siguiente:

1, Junta Directiva

2. Gerencia General

2.1. Oficinas Asesoras

2.1.1. Juridica.

2.1.2..De Control Interno

2.2. Direccién Administrativa y Financiera

2.2.1 Profesional especializado
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ORGANIGRAMA
EMPRESA DE FOMENTO DE VIVIENDA DE AAMENIA "FOMVIVIENDA™

FQWNEE.(.\I Por medla dét Acuerdo [No. 004 del 28 de-Febrero dé 2013 sa pstabiacs el Manual de Funcicnes y Competenclas Laboralas, con sus
Eriprizt A4, Formcaty C pondleé requisites de-estudio y experiencla para la Planta de Empleos y de Personal de la Entldad .
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CARAGTERIZACION DE TALENTO HUMANO

DESCRIPCION DE DATOS SOCIODEMOGRAFICOS

Masculino’
‘Femenino
Total

Soltero(a)
Casado(a)
Unidn libre

Total

DISTRIBUCION POR GENERO

GENERO

a MASCULING = FEMENINO

Cantidad
9.

8

17

Porcentaje
53%

47%
100.00

ESTADO CIViL

ESTADO CIVIL

s CASADO/A

Cantidad
4
8.
5

17

o SOLTERQ/A = UNION LIBRE

Porcentaje
23.5%

47%
29.4%:

100
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NIVEL DE ESCOLARIDAD

NIVEL DE ESCOLARIDAD

5,88%

s BACHILLER ® TECNGLOGG = PROFESIONAL m ESPECIALIZACION

Cantidad Porcentaje
Bachiller 1 5,88%
Técnico / Tecndlogo 2 11,76%
Profesional - 7 41,18%
Especializacién 7 41,18%
Total 17 100.00
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TIPO DE VIVIENDA

TIPO DE VIVIENDA

'w ARRENDAMIENTC = FAMILIAR- @ PROPIA

Respuesta Cantidad Porcentaje
Propia 8 .29,42%

En arriendo 5 35,29%
Familiar 6 35,20%
Total 17 100.00%

ESTRATO SOCIAL

ESTRATO

5,88%

11,76%

e ESTRATO2 = ESTRATO3 o ESTRATC 4 wESTRATOS

Respuesta Cantidad Porcentaje
Estrato 2. . 1 5,88
Estrato 3 2 11,76
Estrato 4 8 47,07
Estrato 5 ] 32.29%
Total 17 100.00



Respuesta
Ninguna
1

Respuesta
Menos de 1 -afio
De 1 a 3 afios

De mas de 3 afios
Total

PERSONAS A CARGO

PERSONAS A CARGO

5,88% o
11,76% 17,64%

s OPERSONAS a1 PERSONAS & 2 PERSONAS

B 3 PERSONAS =8 PERSONAS

antidad

N W

Porcentaje
17,64%

41,19%

23,53%

11,76%
5,88%

100.00%

ANTIGUEDAD EN LA EMPRESA

Antiguedad

5,88%

5 menos de 1afio = de 123 afios

= mas de 5-afios

Cantidad

5
11
1
17

Porcentaje

29,41%

64,71%
5,88 %
100.00%
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Respuesta
18 a 30

31 a40

41 a 50

51 a 65
Total

EDAD

Rango edad

n18330 w31a340 wd4la50 =5]lags

Cantidad Porcentaje
2 11,74%

9 53,00%

2 11,74%
4 23,52%
17 100%
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MANUAL DE FUNCIONES: _
MANUAL ESPECIFICO DE FUNCIONESY DE COMPETENCIAS LABORALES'

Mediante Acuerdo No. 004 28 de febreto de 2013 por medio de fa- cual se establece ei
Manual de Funciones y Competencias Laborales, con sus. correspondientes: requisitos de
estudic y experiencia para la Planta de Empleos'y de Personal de la Empresa de Fomento
de Vivienda de Armenia, FOMVIVIENDA.

MAPAS FUNCIONALES Y COMPORTAMENTALES. Los mapas funcionales de: los
diferentes empleos y cargos del personal de la planta de la Empresa de Fomento de Vivienda
de Armenla FOMVIVIENDA, son los siguientes:

CONTENIDO Y COMPETENCIAS FUNCIONALES

‘GERENTE GENERAL.
DENTEFICACI

SECTOR: Descentralizado Indirecto
DENOMINACION: Gerenté.e.e'nerai
TIPO: ‘Empleo Publico
CODIGO: 039
GRADO: 04
CLASIFICACION: "Libre Nombramiento y Remocian,
NUMERGC: 1
DEPENDENCIA: Gerericia Genertal
JEFE INWMEDIATO: [ Alcaide

| Cumphr y hacer cumplir [as decisiones, disposiciones. y Acuerdos de [a.Junta Directiva y-
ejercer la direccion general de I3 empresa, formular las politicas institucionales y
gestionar los planes, programas y proyectos, asumiendo el rol de Representante Legal.

cumplir y-hacer cumplir las disposiciones constitucionales y legales aplicables a
la Empresa en desarrollo de su objeto social con e fin de salvaguardar los
recursos e intereses de la empresa y cumplir con su cometido legal.

17



2 | Cumplir y hacer cumplir los Acuerdos y decisiones de la Junta Direcliva y
presentar informes regulares del resultado de dichos. mandamientos en procura
de aplicar los prlnc;plos de la funcién administrativa en e! quehacer institucional.

3 Cumplir con las funciones: sefialadas en los estatutos y rendir informes de su
gestion en los términos y condiciones que fijen los reglamentos.

4 | Proteger y salvaguardar los recursos fisicos y financieros de la empresa y
administrarlos con l6s mas altos criterios gerenciales.

5 Administrar y gestionar los recursos humanos y tecnolégicos de la empresa con
el fin de aprovéchar al maximo sus potencialidades en cumplimiento de los
objetivos empresariales.

8 | Asegurar la mejora continua de la gestion publica & cargo de la empresa para
asegurar su viabilidad y sostenibilidad en el tiempo.

1 Cumplimiiento cabal de las disposiciones constitucienalés y légales aplicables a
la Empresa en desarrollo de su objeto social, salvaguardado jos recursos €
intereses de la empresa y cumpliendo con su cometido legal.

2 Cumpllmlento de los Acuerdos y decisiones de la Junta Directiva y presentacion
‘oportuna de jos informes del resultade de dichos mandamientos, aplicandc los-
principios-de la funciér administrativa en el guehacer institucional.

3 Cumplimiento de las funciones: sefialadas en los estatutos 'y rendicion de
informes.de-su gestion en los términos y condiciones fi ]adas en los reglamentoes.

4 Recursos fisicos: y financieros: de la empresa, protegidos, salvaguardados. y
admi'nistrad'os con ios mas-altos criterios gerenciales,

5 Recursos humanos y tecnolégicos de |a empresa, admmlstrados y gestionados,
aprovechando al maximo las potencialidades en cumplimiento de los objetivos
empresariales.

o] Mejora continua de la gestion publica a cargo de la empresa asegurando la
viabilidad y sostenibilidad en el fiempo.

-Funda__r‘nen_tq_s o de | Prosperidad paratodos: informes de Gestlén éhfe la
Administracién Publica, Junta Directiva.
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[ Fundamentos de Gestion
Piblica.

Administrativa.

Régimen  salarial vy
prestacional de
servidares pliblicos.

Fundamentos de
Presupuesto Publico.
Fundamentos de
Contratacion

los

Buen Gobierno.
Gebierno Electranice

Regimen de la Vivienda en
Colormbia

Derecho Publico-

Derecho Administrativo

.gestion

Informes de las Auditorias
Internas y Revisiones por la
Direccién..

Informes* de las Auditorias
Gubernamentales con
Enfoque . Integral de Ia
GContraloria Municipal.

Indicadores de desempetio o
fiscal {DNP,,
Planeacion Municipal,
Ministerios, DANE, etc.)

VIIl. REQUISITOS

Titulo Profesional en
areas econdmicas,
administrativas,
financieras, de ingenieria
o afines

{ Dos™ afios de experiencia

laboral

-articulo 25 del Decreto Ley

Las. establecidas en e

785 de 2.005

DIRECTOR ADMINISTRATIVO Y FINANGIERO.

CONTENIDO Y COMPETENCIAS FUNCIONALES

. IBENTIEICACIO|

SECTOR: Descéntralizado Indirecto
DENOMINACION: Director Admifistrativo y Financiero
TIPO: Empleo Publico

CODIGO: 009

GRADO: 02

CLASIFICACION: Libre Nombramiento y Remocion
NUMERO: 1

DEPENDENCIA: Gerencia General
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[ JEFE INMEDIATO- Gerente General

Administrar los recursos fisicos, financieros, humanos y tecnoldgicos de la Empresa
aplicando las normas wgentes para cada tema y coadyuvando a la eficiencia de la gestidn
publica mediante ia provision de los bienes y servicios necesarios para €l normal
funcionamiento y el cumplimiento de la misién institucional

1 Administrar los recursos fisicos, financieros y tecnologicos de [a empresa
conforme a'las normas aplicables para cada caso.

5 | Administrar los recursos humanos y el régimen salarial y prestacional de los
servidores piiblicos vinculados con la empresa de-acuérdo a las riormas vigentes
para las Empresas Industriales y-Comerciales del Estado.

3 [ Preparar o coordinar su preparacién y suscribir los informes, documentos
oficiales, reportes y demas informacién certificada que le sea solicitada por jas
autoridades competentes o correspondan a exigencias- de ley o reglamento.

4 | Presentar, remitir y reportar los estados administrativos y financieros requeridos
por las autoridades competentes, por cada tema, en la oportunidad y con la
pertinencia y calidad exigidas..

5 | Dirigir la gjecucion de las funcionas generales asignadas a la dependencia en el
Acuerdo de Estructura Orgénica.de la Empresa a fin de proveer oportunamente
con los recursos fisicos; financieros, techolégicos y humanos necesarios para el
cumplimiente de la misién institucional y la blsqueda de los objetivos
empresariales.

1 | Recursos fisicos, financieros v tecnoldgicos de la empresa administrados
conforme a jas nermas aplicables para cada caso.

2 | Recursos humanos y régimen salarial y prestacional de los servidores publicos
vinculados con la empresa, administrados y aplicados de acuerdo a las normas,
vigentes para las Empresas Industriales y Comerciales del Estado.

3 Informes, documentos oficiales, reportes y demas informacién certificada, que le
sea solicitada por las auteridades compstentes o correspondan a exigencias de
ley o reglamento, preparada o _coo'r_dinada N .8U preparacion para ser suscrita y
remitida a los peticionarios. ' '
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4. | Estados administrativos y financieros requeridos por las autoridades
competentes, por cada tema, presentados,
oportunidad, pertinencia y calidad exigidas.

rémitidos y reportados en la

§ | Funciones generales asignadas a |la dependencia en el Acuerdo de Estructura
Organica de la-Empresa dirigidas en su ejeclicién, con seguimiento'y evaluacion
de st ejecucion, proveyendo oportunamente los recursos fisicos, financieros,
tecnolégicos y humanos necesarios para el cumpiimiento de [a mision
institucional y la biisqueda de los objetivos empresariales,

Fundamentos
Administracion Plblica.
Fundamentos de Gestion
Publica,

Fundamentos de
Presupuesto Publico.
Fundamentos de
Contratacion
Administrativa
Fundamentos de

Contabilidad Publica.

Fundamentos de Fungion
Plblica.

de

Buen-Gobierno
Gobierno Electranico

Plan General de
Contabilidad Publica

Sistema Presupuestal
colombiano.

Dérecho Administrativo

y  custodia y/o protegidos

Recursos fisicos. controlados
a través de actas de entrega

mediante polizas de seguro.

Informes Financieros,
Coritables, Presupuestales: y
Administrativos  reportados
oportunamente.

Sistema Integrado de Gestion
en mejora continua.

Planes 'de Mejoramiento
suscritos y en ejecucién, con
seguimiento y. evaluacion,.

Informes de gestion fiscal,
rendicion de la cuenta y
rendicién; de cuentas
presentados.

Viil. REQUISITOS

Titulo Profesional
Contador Publico con
especializacion

Cinco afos de experiencia
laboral relacionada

Las establecidas

en el
articulo 25 del Decreto Ley
785 de 2.005
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JEFE DE OFICINA JURIDICA.

CONTENIDO Y COMPETENCIAS FUNCIONALES

= DENTIFICACION
SECTOR: Descentralizado indirecto
DENOMINACION: Jefe de Oficina Asesora

TIPO: ' Empleo Publico
‘CODIGO: 115

GRADO: 03

CLASIFICACION: Libre. Nombramiento y Remocion
NUMERO: T

DEPENDENCIA: Gerencia General

JEFE INMEDIATO: Gerente General

{OPOSI:

Asistir, aconsejar y asesorar directamente a los empleados publicos, trabajadores
oficiales y a la alta direccion en tedos los asuntos relacionados con ia planificacion y la
planeacién de la entidad y en la aplicacion e interpretacion de las normas vigenies:
aplicables a la empresa, para el cabal cumnplirmiento de la misidn institucional.

Asistir, aconsejar y ‘asesorar directamente a los empleados publicos,
trabajadores oficiales y a la alta direccién en todos los asuntos relacionados con
la planificacian y la planeacion de la entidad para asegurar la aplicacion det ciclo
de Demiing y que [a gestién publica se realice conforme' a los planes, programas
y proyectos viabilizados

2 Asistir, aconsejar y asesorar directamente ‘a los empleados publicos,
trabajadores oficiales y a |a alta direccion en todos los asuntos relacionados con.
la aplicacion e interpretacion de las normas vigentes aplicables a la empresa,
para el cabal cumplimiento de la misién institucional.

3 Revisar y visar Ios proyectos de acto administrativo que pretenda proferir |a alta
direccién y verificar el cumplimiento de las normas legales en todos los actos y
actuaciones de |a entidad y sus servidores plblicos,
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‘Asesorar todo el proceso de contratacion de la entidad en sus tres etapas

contractual aplicando a cabalidad el Estatuto de Contratacion de la Empresa.

basicas, precontractial, de ejecucién o contractual y de. liquidacion o post-

Verificar el cumplimiento de las normas vigentes en las actividades de [os
supervisores e interventores a fin de procurar el acatamiento de las disposiciones
previstas en el Estatuto’ de Contratacion de.Ja Empresa y en. el Manual de
Supervision e interventorfa:

Dirigir la ejecucién de las funciones generales asignadas a la dependencia en el
Acuerdo de Estructura Organica dé la Empresa a fin-de-asesdrar-a |a entidad en
el cumplimiento de la misién institucional y en la busqueda de los objetivos
empresariales.

Planificacion y la planeacion de la entidad asesorada para asegurar la aplicacién
del ciclo de Deming y que la gestion publica se realice conforme.a los planes,
programas y proyectos viabilizados

Aplicacién e interpretacion. de las normas vigentes con la asesoria perinente,
para el cabal cumplimiento de la misién institucionat.

Proyectos de acto administrativo revisados y visados verificando el cumplimiento
de las normas legales .en todos los actos y ‘actuaciones de la entidad ¥ sus
servidores publicos. ’

Progcesa de contratacion de la entidad en sus tres etapas basicas, precontractual,
de ejecucion o contractual y de liquidacion o post-contractual asesorados
aplicarido a cabalidad el Estatuto de Caontratacion de la Empresa.

‘Normas vigentes en las actividades de los supervisores e interventores aplicadas.

Contratacion de la Empresa y en el Manual de Supetvisian e interventoria.

a cabalidad acatamiento de las disposiciones previstas en el Estatuio de

Funciones generales asignadas a la dependencia en el Acuerdo de Estructura
Organica de la Empresa dirigidas asesorando a la entidad en el cumplimiento de
la misién institucional y en la busqueda de los cbjetivos.empresariales.

Fundamentos de
Administracion Publica.

Fundamentos de Gestién
Publica.

Buen Gohiermno
Gobierno Electrénico

Sistema Presupuestal
colombiano

Planes, Programas y
Proyectos: formulados con la
asesoria necesaria
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[ Fundamentos de | Sistema de Contratacion Actos Administrativos
Presupuesto Publico. Pubiico dictados en cumplimiento de
la hormiativa vigente.

Fundamentos: de | Cadigo de Procedimiento

Contratacion Administrativo y de o Contratos con el llenc de los
Administrativa Contencioso Administrative | requisitos legales
Fundamentos de | Derecho laboral Régimen de Personal
Contabilidad Publiea. aplicado cabalmente a Ios

B} o servidores plblicos.
Fundamentos de Funcion
Publica. Supervision e interventoria
realizada conforma-al Manual

Derecho General preestablecido.

Derecho Administrativo

VIIl. REQUISITOS

Titulo Profesional en Dos afios de experiencia | Las estak d'a__é”h'en el
Derecho laboral relacionada articulo 25 del Decreto Ley
785 de.2.005

JEFE DE OFICINA ASESORA DE CONTROL INTERNO.

CONTENIDO Y COMPETENCIAS FUNCIONALES

DENTIFICACION®
SECTOR: Desceniralizado [ndirecto
DENOMINACION: ‘Asesor
TIPO:3 Empleo Publico
CODIGO: '- 105.
GRADO: '_ 03
CLASIFICACION: Periodo fijo
NUMERO: 1
DEPENDENCIA: Gerercia General
JEFE INMEDIATO: - Gerente General
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[ Verificar la efectividad de Ia i : |
Empresa, conforme a la norma MECI 1000:2005, realizar la evaluacmn mdependlente a
su implantacidn y practicar auditorias internas conforme a los programas y planes de
auditeria establecidos con el fin de presentar informes de recomendacion, reportar los
hallazgos detectados para implementar las acciones de mejora .correspondientes y
reportar sus evaluaciones a las entidades competentes, en especial al Departamento
Administrativo de fa Funcién Publica.

1 Ejercer las funciones establecidas en la Ley 87 de 1.893 y en los Estatutos de la
Empresa, al Asesor de: Control Interno para .asegurar el control del
direccionamiento estratégico, el control de gestin y el control de evaluacion en
el marco del Modelo Estdndar de Control Interno.

2 Realizar la evaluacidn independiente. al Sistema de Control Interno, de manera
semestral, en los términos: y condiciones definidos por el Departamento
Administrativo de la Funcién Puiblica y reportar la evaluagion anualmente a las
autoridades competentes en los términos fijados.

3 F’repar'ar_ y gestionar'la aprobacion del Pregrama Anual de Auditorias, expedir ef
Plan'de Auditerias y realizar [a‘s-:au_ditorias programadas aplicando los criterios y
principios de las normas de auditoria de general aceptacién._

4 Reportaros hallazgos detectados en e| momento de la Auditoria al responsable
de la dependencia, permitiendo el derechic a respuesta y con base en ellas
elaborar los informes definitivos para sustentarlos ante el Comiité de Alta
Direccion-a fin de recomendar la formulacion e implementacién de ias-acciones
de mejora que sean nécesarias.

5 Cumplir a cabalidad con las funciones que le sefala la Ley 1474 de'2.011 contra
fa corrupcién y contribuir con informes doecumentados para adelantar las acciones-
pertinentes.

6 | Realizar el control de gestién a las dependencias responsables a partir de la
informacion suministrada y proveer los informes respectivos para la evaluacion
institucional y ta evaluacion dél desempefio individual.

Funciones establecidas en la Ley 87 de 1.993 y en los Estatutos de la Empresa,
ejercidas asegurando el control del direccionamiento estratégico, el control de
gestién y el control de evaluacidn en el marco del Modelo Estandar de Control
Interno,
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2 | Sistema de Control Interno, evaluado de manera semestral, en los términos y
condiciones definidos por el Departamento Administrativo de la Funcion Publica
y reportada a las autoridades competentes en los términos fijados.

3 | Programa Anual de Auditorias, preparados y gestionados, con la expedicion del
Plan de Auditorias 'y con auditorias programadas realizadas .aplicando los
criterios y principios de las normas de auditoria de general aceptacion,

4 Hallazgos detectados reportados al responsable de la dependencia en el
momento: de la Auditoria, permitiendo el derecho a respuesta e informes
definitivos elaborados y sustentados ante el Comité de Alta Direccion
recomendando. la formulacién e implementacion de las acciones de mejora
hecesarias.

5 | Funciones sefialas en la Ley 1474 de 2.011 ejercidas contra la corrupcion y
contribuyendo cen informes documentados para .adelantar las acciones
pertinentes.

6 | Control de gestion a las dependencias responsables. realizados a partir de la
informacion suministrada, proveyendo los informes respectivos para la:
evaluacion institucional y la evaluacion del desemperio individual.

Fundamentos de Buen Gobierno Evaluacidn Independiente al
Administiacién Publica. o o Sistema de Control Interno,
| | Gobierno Electronico semestrai y anual,
Fundamentos de Gestion

Publica, Sistema Presupuestal Programa de Auditoria anual
colombianc
Fundamentos de ) _ , - Planes de Auditorias
Presupuesto Piiblico, Sl_stgma de Contratacion | -
Piblico Informes preliminares de
Fundamentos de o o Auditoria
Contratacién Codigo de [_Drocedlmlento |
Administrativa Administrative y de lo Informes definitivos de

Contencioso Administrativo | Auditoria
Fundamentos de.

Contabilidad Ptblica. Derecho laboral Informes y reportes
' _ reportados a las aitoridades
Fundamentos de pertinentés

Funcién Publica. . _
Expediente de Auditorias
Derecho General o
Informes de Control de.
Derecho Administrativo Gestion.

Vill. REQUISITOS
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Titulo profesional en
areas econdomicas,
administrativas,
financieras, juridicas o
ingenieria industrial con
especializacién o
maestria.

Especializacién y 64 meses
de experiencia.

Maestria vy 52 meses de
experiencia

Las establecidas en el
articulo 25 det Decreto Ley
785de 2.005

Decreto 989 de 2020

PROFESIONAL ESPECIALIZADO.

CONTENIDO Y COMPETENCIAS FUNCIONALES

DENTIEICACION.

SECTOR: Descentralizado Indirecto
DENGMINACION: Profesional Especializado

TIPO: Trabajador Oficial

CODIGO;

GRADO: |04

CLASIFICACION: Trabgjador Oficial

NUMERO: 1

DEPENDENCIA: Direccion Administrativa y Financiera

JEFE INMEDIATO:

Director Administrativo y

Financiero

Aplicar los conocimientos profesionales especializados, en la ejecucion y apoyo a todas
tas actividades -administrativas y financieras a cargo de la dependencia, en aras de
cumplir-adecuadamente con las funciones.asignadas al 4rea en el Acuerdo de Estructura
Organica.
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1 Aplicar los conocimientos profesionales especializados en la ejecucion’y apoyo
a todas Ias actividades administrativas. y financieras a cargo de la dependencia,
que le sean encomendadas por el Jefe de |a Oficina.

2 Coordinar, supervisar, ejecutar y controlar las -actividades administrativas v
financieras que le sean delegadas por el Jefe de la Dependencia, respondiendo
por la calidad, pertinencia y oportunidad en'la diligencia encomendada.

3 Preparary p'rOyect'ar log informes administratives y financieros ‘que demandan
las autoridades y los organismos competentes, para ser firnades por el Jefe de
la Dependencia, en la oportunidad debida.

4 | Realizar los registros o verificar su realizacion por el personal autorizado, sobre
las operaciones financieras, presupuestales, contables y administrativas en
pleno cumplimiento de las normas vigentes aplicando los procedimientos
definidos.en los reglamentos internos.

5 | Realizar €l reporte, envio, suministro y entrega de la documentacion e informes
certificados por el superior inmediato o el Gerente en cumplimiento de un deber
u obligacion legal o reglamentaria.

6 | Custodiar y controlar los documentos fuente y de soporte de las operaciones
financieras, presupuestales, contables y administrativas en acatamiento a las
normas de archivo. y verificar que se conserven y guarden para su consulta de.
gestion o histdrica para la trazabilidad.

Ejecucitn y apoyo eficiente a todas las actividades administrativas y financieras
a cargo de la dependencia, que le-sean encomendadas por el Jefe de la Oficina,
aplicando los conacimientos profesicnales especializados y su experticia.

2 | Actividades administrativas y financieras que le sean delegadas por el Jefe de la
Dependencia, coo'rdin_adas, supervisadas, ejecutadas y controladas cumpliendo
con reguisitos de calidad, pertinencia y oportunidad,

'3 | Informes _-.a'dministrativos_ y financieros que. demandan las. autoridades v los
organisnios competentes, firmados porel Jefe dela Dependencia, preparados'y
proyectados y entregados en la oportunidad debida.

4 | Registros realizados por el personal autorizado, sobre las operaciones
financieras; presupuestales, contables y administrativas en pieno cumplimiento
de las normas vigentes aplicando los procedimientos definidos en los
reglamentos interncs.

5 | Entregadela doc‘;um_entac_ié‘n e informes-certificados por-et superior inmediato o
el Gerenté en cumplimiento de un deber u obligacion legal o reglamentaria.
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6 Documentos fuente y de soporte de [as operaciones financieras, presupuestales,
contables y administrativas, custodiados y controlados en acatamiento a las
nermas de archivo, conservados. 'y guardados para su consulta de gestion.o
historica para la trazabilidad.

| Fundamentos de
Administracion Publica.

Fundamentos de Gestién

Publica.

Fundamentos de
Presupuesto Pubiico.

Fundamentos de
Contratacion
Administrativa

Fundamentos de
Contabilidad Publica.

Fundamentos de Funcion

Pubilica.
Derecho General

Derecho Administrativo.

Buen Gobierne
Gobierno Electrénico

Sistema Presupuestal
colombiano

Sistema de Contratacion

Publico

Cédigo de Procedimiento

Administrative y de lo.

Contenciose Administrativo
Derecho laboral

Régimen salarial y
prestacibn_al de los
servidores publicos.

Administrativos reportados

Sistema Integrado-de

seguimiento y evaluacién,

presentados

Recursos fisicos controlados
a través de actas de entrega
y custodia y/o protegidos

mediante polizas de seguro.

Informes Financieros,
Contables, Presupuestales y

oportunamente.

Gestidn &n mejora continua.

Planes de Mejoramiento
suscritos iy en ejecucion, con

Informes.de gestion fiscal,
rendicién.de la cuenta y
rendicion.de cuentas

VIll. REQUISITOS:

Titulo profesional
Contador Pablica con
especializacion

La-_l;o a'[ d"e'- Tres

> establecidas  en el
articulo 25 del Decreto Ley
785 de 2,005
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DEFINICIONES BASICAS

COMPETENCIAS LABORALES:. Las competencias laborales se definen como la capacidad
de una persona para desempefar, €n diferentes contextos y con base en los requerimientos
de’ calidad y resultados esperados en el sector publico, las funciones (competencias
funcionales) mhe_rent_es a un empleo; capacidad que estad determinada por- los
conocimientas, destrezas, habilidades, ‘valores, actitudes 'y aptitudes que debe poseer y
demostrar el empleado plblico o trabajador oficial {competencias comportamentales). Estas
Competencias laborales se clasifican en Competencias Funcionales y Competencias
comporiamentales,

COMPETENCIAS FUNCIONALES. Las competencias funcionales corresponden a las
competencias, potestades y atribuciones. inherentes, asignadas a los diferentes empleos y
cargos de la planta de personal de ia Empresa de Fomento de Vivienda de Armenia,
FOMVIVIENDA, cuyos titulares las ejerceran con exclusividad de manera directa e
ihmediata, respecto de los asuntos que les hayan sido asignados expresamente por (a ley,
el Acuerdo o el reglamento ejecutivo.

COMPETENCIAS COMPORTAMENTALES. Es |a capacidad que se e exige a una persona
para desempefiar las competencias funcionales asignadas a determinado empleo o cargo,
la que est& determinada por los condcimientos, destrezas, habilidades, valores, actitudesy
aptitudes que debe poseer y demostrar quien aspire a desempenar et-empleo o cargo.

CONTENIDO FUNCIONAL DEL EMPLEO. Con el objeto de identificar las responsabilidades
y competencias asignadas. al titular de.un empleo, debera describirse el contenido funcional
de éste, teniendo en cuenta los siguientes aspectos:

1. La identificacion del propésito principal del empleo que explica la necesidad de su
existencia o su razon de ser dentro de la estructura de procesos y mision encomendados al
area a la cual pertenece.

2. Las funciones o competencias (atribuciones, potestades, funciones) esenciales del
empleo con las cuales se garantice el cumplimiento del proposito principal o razén de ser del
mismeo.

CONTENIDO DE LAS COMPETENCIAS FUNGIONALES. Las competencias funcionales
precisaran y detallaran lo que debe estar-en capacidad de realizar el servidor publico al
gjercer un‘empleo o cargo y se definirdn una vez se haya determinado el contenido funcional
de aquél, conforme a los siguientes pardmetros:

1. Los eriterios de desempetio o resultades de la actividad laboral, que dan cuenta de la
calidad que exige el buen ejercicio de sus funciones.

2. Los conocimientas basicos que se correspondan con cada criterio de-desempefio de un
empleo. S
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3. Los contextos en donde deberan demostrarse las contribuciones ‘del ‘empleado para
evidenciar su competencia;

4. Las evidencias requeridas que demuestren las competencias laborales de los empleados:

COMPETENCIAS COMPORTAMENTALES. Las competencias comportamentales se
describiran teniendo.en cuenta los siguientes criterios:

1. Responsabilidad por personal a:cargo.

2. Habilidades y aptitudes laborales.

3. Responsabilidad frente al proceso de toma de decisiones,
4. Iniciativa de innovacién en la gestion.

5. Valor estratégico e incidencia de la responsabilidad.
COMPETENCIAS LABORALES Y REQUISITOS

MAPAS FUNCIONALES Y CO’MP’ORTAME’NTALES. Los mapas funcicnales de los
diferentes empleos y cargos del personal de la planta de la Empresa de Fomento de Vivienda
de-Armenia, FOMVIVIENDA, son los siguientes:

NIVEL DIRECTIVO
CONTENIDO DE LAS COMPETENCIAS COMPORTAMENTALES.

COMUNES:
COMPETENCIA DEFINICION DE LA CONDUCTAS ASQCIADAS
COMPETENCIA
Orientacion a Realizar las funcionesy s  Cumple con oportunidad en funcion de
resultados cumplir los compromisos: estandares, objetivos y metas
' organizacionales con establecidas por la entidad, las funciones

que le son asignadas.

# Asume la responsabilidad por.sus
resultados.

e Compromete recursos y tiempos para
mejorar la productividad tomando las
medidas necesarias para minimizar los
riesgos.

» Realiza todas [as: acciones necesarias
para alcanzar los objetivos propuestos
enfrentando los obstaculos gue se
presentan.

'eﬁcacia y calidad,
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COMPETENCIA

~ DEFINICION DE LA
COMPETENCIA

CONDUCTAS ASOCIADAS

Orientacidn al

Dirigir [as decisiones y

Atiende y valora las necesidades y

Lsuario y al acciones-a la satisfaccion peticiones de los usuarios y de
ciudadano de las necesidades e ciudadanos en general.
irtereses de los usuarios |® Considera las necesidades de los |
- T usuarios -al disefiar proyectos © servicios.
internos y externos, de . i
. . » Da respuesta oportuna a las necesidades
CF’”fUFm"?"”}?’ con las de.los usuarios de ¢onformidad con el
responsabilidades servicio que ofrece la entidad.
piblicas asignadas ala’ |« Establece difereniés canales de
entidad. comunicacion con el usuario para conocer
sus necesidades. y. propuestas y responde
a las mismas.
« Reconoce la interdependencia entre su
trabajo y el de otros.
Transparencia Hacer uso responsable y | Proporciona informacion veraz, objetiva y

claro de los recursos
pUblicos, eliminando
cualguier discrecionalidad
indebida en sy utilizacion
y. garantizar el acceso a
la informacién
gubernamental,

basada en hechos.

Facilita el acceso a la informacion
relacionada consus responsabilidades y
con el servicio a cargo de |a entidad en
que labora.

‘Demuestra imparciatidad en sus.

decisiones.
Ejecuta sus funciones con base en las

-normas y criterios aplicables.

Utiliza los recursos de la entidad para el
desarrollo de las labores y la prestacion

del servicio.

Compromiso con
la Organizacion

Alinear el propio
comportamiento a las
necesidades, pricridades
y metas organizacionales.

Promueve las metas de la organizacién y
respeta sus normas.

Antepone las necesidades de la.
organizacion a sus propias necesidades.

“Apoya a la organizacién en situaciones

dificiles.
Demuestra sentido de pertenencia en
todas sus actuaciones.

COMPETENCIA " DEFINICION DE LA ‘CONDUCTAS ASOCIADAS
COMPETENCIA
Liderazgo Guiar y dirigir grupos y Mantiene a sus colaboradores motivados.

establecer y mantener la

Fomenta la comunicacidn clara, directa y
concreta,
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para optimizar ia calidad
de las contribuciones de.
los equipos de trabajo y
de las personas, en el
cumplimiento de los

COMPETENCIA DEFINICION DE LA CONDUCTAS ASOCIADAS
COMPETENCIA
cohesidn de grupe Constituye y mantiene grupos de trabajo
necesaria para alcanzar con un desempefio conforme a los
los objetivos -e‘.s_ténd'ares_. o _
organizacionales. Promueve: ia..leflca_0|a__c_1e! equipo.
Genera un clima positivo ¥ de seguridad
en sus colabores
Fomenta |a participacién de todos én log
procesos de reflexién v de toma de
decisiones,
Unifica esfuerzos hacia los objetivos y
metas institucionales '
| Determinar eficazmeante Anticipa situaciones y escenarios futuros
las metas y prioridades con acierto. '
institucionales, Establece objetivos claros y congcisos,
identificando las estructurados y coherentes con las metas.
e organizacionales..
Planeacion aCC](‘Jn.eS,_IO_S. . Traduce los objetivos estratégicos en.
responsables; 198- pla_zos planes practicos y factibles.
y los recursos requeridos Busca soluciones a los problemas.
para alcanzarlas. Distribuye el tiempo.con eficiencia.
Establece planes alternativos de accion.
Elegir entre una o varias Elige con oportunidad, entre muchas
a|ternativas para alternativas, los proyectos a 'realiza_r.
solucionar un problema o Efectila cambios complejos y _
Toma de atender una'situacidn cqmpro_me_tidos en -sus;--actlwdades-en las
N L S funciones que tiene asignadas cuando
decisiones con?pro_metlendo_se con detecta problemas. o dificultades p'a ra su
acclones -concretas y realizacion.
consecuentes con la Decide bajo presion. _
decision. Decide en situacicnes de alta complejidad
¢ incertidumbre..
Favorecer el aprendizaje Identifica necesidades de formacién y
y desarrolio de sus capacitacién y propone acciones para
colaboradores; satisfacerlas.
articulando las. Permite niveles de autonomia con el fin de
Direccion y potencialidades y :i:g?;:j; el desarrollo intégral del
Desarrollo de necesidades f”d“’“?”a'?? Delega de manera efectiva sabiendo
Personal conlas de la organizacion cuando intervenir y cuando no hacerlo.

Hace uso de las habilidades y recurso de
8u grupo de trabajo para alcanzar las
metas y los estandares de productividad.
Establece espacios regidares de
retroalimentacién y reconocimiento del
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COMPETENCIA

DEFINICION DE LA
COMPETENCIA

CONDUCTAS ASOCIADAS

objetivos y metas.
organizacionales
presentes y futuras.

desempefio y sabe manejar habilmente el

bajo desempefio.

Tiene en cuenta [as opiniones de sus
colaboradores.

Mantiene con-sus colaboraderes
relaciones de respeto.

Conacimiento del
enferno

Estar al tanto de las
circunstancias y las
relaciones de poder gue
influyen en &l entorno.
organizacional

Es consciente de las condiciones
especificas del entorno organizacional.
Estd ai dia en los acontecimientos claves:
del sector y del Estado.

Conoce y hace seguimiento a las politicas’

gubernamentales.

tdentifica las fuerzas politicas que afectan
la organizacién y las posibles alianzas
para cumplir con |os propositos.
organizacionales.
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4. DIAGNOSTICO

MATRIZ GETH
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RUTAS DE CREACION DE VALOR

Ruta pars mejarar ¢l entarno fisico gel irabaje para qua todos se sientan a

. usto en sEpUesiy L . ) .

't RUTA DE LA FELICIDAD Ruls para faciitar que las pefsonas tengan el fizmpo suliciente para tener
: : ins vida equiibrada; iraboje, ocle, Tanila, estudio

La felicidad nos hace

proﬂuctivos Rutaspara implementar fcenfivos basados en salar embcienal

Ruta'para generar finovackdn con pasion

Rula para inplementar una cultura de! darazqo, €l trabals en equipe y &
o geonncimente . _
RUTA DEL CRECIMIENTO . Ryla pard implementar una cullura dederazgo prancupade-por &l bieriestar
. 3 deitalents a pesar de que ssta 's_['ientﬂ'dy-a_l lngre

Liderande talento ]
Ruts para kmglementar un fiderazgo bagade en velores

Ruta de formaciée para capachar servidsres que agban le que hacen

" RUTA BEL SERVICIO

Rula.pars implémentar Ung-Sulurs bagada enel servicn
Al servicio de los Ruts para implementer una-cuttura basada en elogroy ls generaciin d&
_ ciudadanos
RUTA,_DE L& CAL]ﬁﬁD- - Ruta pare generar rthas de trabsje basadas en *hacer siemprelas coaas
ben® - '
_La cultura de hacer las S
- Rifla pars. ganerar una cifturd dala cafidad y 1a Integrifad .

cosas bien

RUTA DEL
ANALISIS DE DATOS

- Ruta para-entender las persongs a.lraves del uso de los dales

1 Conociendo el talenfo

NECESIDADES DE CAPACITACION

La Empresa de Fomento de Vivienda de Armenia FOMVIVIENDA, fundamentando su
administracion con un estilo de gerencia publica, la cual orienta a la gjecucion de buenas
practicas administrativas en funcion de la operacién por procesoes, razon por la cual debe
articular y adecuar su estructurd a los nuevos retos-que se generan en consideracion.a la
evolucién y cambios que a diario se dan en todas las instituciones que se encuentran bajo
su vigitancia y contro!, aspecto que solo se podra lograr y evidenciar en la medida que cuente
con un personal aftamente capacitado e idéneo, que represente la institucionalidad y €l gran
compromiso de la alia direccién, para afrontar y* suplir todas aquellas necesidades y
requisitos de sus clientes, tanto externos como internos, cumplimento con su Misién y
Pualitica de Callidad.

En este sentido, desde el drea Administrativa y Financiera, se elabora e implementa el Plan
Institucionai de Capacitaciones- — PIC-, formulado a pariir de la identificacion de las
necesidades. de cada procesa, por medio del analisis de diagndstico de necesidades,
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teniendo en cuenta el decreto 1567 de 1998 que adopta el Plan Nacional de Formacién y
Capacitacion ampliando su alcance a través de la Ley 1960 de 2019

La importancia que tiene la capacitacion para la Empresa de Fomento de Vivienda de
Armenia FOMVIVIENDA, se debe no solo a que permite satisfacer las necesidades de
conocimieritos técnicos yfo especializados de los servidores puiblicos, sino también motivar
a los colaboradores, lo cual se ve reflejado-en el incremento de su calidad en-el trabajo,
mejora el servicio y atencion al ciudadano; ademas, la capacitacién es necesaria para el
fortalecimiento de competencias dentro del proceso.

El PIC busca fortalecer las competencias laborales y comportamentales de los funcionarios
de la Empresa, desarrollando cada una de las dimensiones.del individuo en procura de una
formacion integral .de sus actitudes, conommlentos y habilidades, pretendiendo gue las
personas potencialicen todas: sus caracteristicas: mcluyendo el ser, el saber y el hacer, tanto
-a nivel personal como profesional, impactando positivamente én el servicio a los usuarios.

De acuerdo a las necesidades identificadas; y el analisis de la informacion obtenida de Ios
funcionarios pliblicos por medio de las fichas, se determinan fos temas transversales a la
entidad y se detecta la cobertura que puede presentar, acorde a la dlsponlbzlzdad de la
Administracion Municipal para este tipo de actividades, .

NECESIDADES DE BIENESTAR

Las empresas o entidades, deber implementar’ politicas y programas para la adecuada:
gestion del talento humano, en especial aquellas relacionadas con el bienestar de los
funcionarios, debido a que de fa manera como se implementen, dependera el éxito de una
administracion y el cumplimiento de objetivos.y metas corporativos.

De acuerdo con los lineamientos establecidos en el decreto 1567 de 1998, el Programa de
Bienestar Social de la Empresa de Fomento de Vivienda de Armenia, busca elevar el nivel
de vida del funcionario plblico, por medio ‘de la satisfaccion de sus necesidades de
adaptacién ‘e integracion social y laboral, permitiendo asi un mayor desempefio en el
ejercicio de sus funciones.

El clima organizacional y la calidad de vida laborat de los funcionarios, son solo dos de los
aspectos del conjunto de efectos positivés que el trabajo bien disefiado refleja tanto en la
empresa, como en cada uno de los funcienarios que ests a su servicio.

El Programa de Bienestar Social de la Empresa de Fomento de Vivienda de Armenia-

FOMVIVIENDA, contiene planes y esfrategias revisados anualmente para efectuar las
modificaciones’ que se consideren pertinentes por la gerencia, para contribuir al
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fortalecimiento de la cultura corporativa. En el mismo se define las actividades a desarrollar
por cada plan, recursos, entre otros

'MEDICION DE CLIMA ORGANIZACIONAL

La Empresa de Fomento de Vivienda de Afmenia busca constantemente la mejora-en sus
procesos internos, en donde el clima organizacional tiene un papel de suma importancia.

Para |a Entidad el. ¢clima orgarizacional comprende las relaciones que se llevan a cabo entre
los distintos actores de |a empresa constituyendo el ambiente en donde los empleados
desarrolian sus actividades. El clima organizacional puede ser in vinculo positivo dentro de-
Ja organizacién o un obstaculoen su desempefio.

Relacionado con el clima organizaci_Ona!, los factores internos y externos de fa organizacion

afectan el desempefioc de los integrantes de la ‘empresa. Esto es asi porque las

caracteristicas del medio de trabajo que son percibidas por los trabajadores de forma directa
o indirecta influyendoen ciefto modo en su comportamiento y rendimiento en el trabajo.

Las principales caracteristicas que-debe tener el clima organizacional en la entidad son:

« Caracteristicas del entorno en donde se desempefia la organizacion, las cuales
‘pueden ser internas o externas.

« Interpretacién de estas circunstancias por parte de los miembros de la organizacion.

« Las estructuras y los integrantes de las organizaciones forman un sistema
organizacional dinamico. Estamos ante un concepto que estd. cambiando

constantemenie.

Un buen clima organizacional tendra consecuencias positivas en la empresa, las cuales
van a estar definidas en cémo las personas perciben el ambiente interno y externo de la
organizacién, una ventaja de la ‘Entidad en cuanto al manejo saludable del clima:
organizacional es el tamafio de la misma, toda vez que la cantidad de funcionarios es
reducida, y esto permite que hayan mejores relaciones interpersonales, por otro lado cada
funcionario maneja independencia tanto en su sitic de trabajo como.en sus funciones y esto
gvita algunos conflictos,

PROPUESTA DE MEJORA:

Si bien es cierto en la Entidad se realizé en el primer semestre de la vigencia 2019, un
diagnéstico de riesgo psicosccial, este estudio no arrcjo de forma concreta el fesultado de
como se encuentra el clima organizacional de la Entidad, para el segundo sermestre del ano
y comio cumplimiento al plan de accion de la Gestién de Talento Humano se realizara el
estudio de forma dindmica, con el fin de establecer como perciben los funcionarios de la
entidad e! Clima Organizacional, y de esta manera poder tomar las medidas correctivas.
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DIAGNOSTICO DE RIESGO PSICOSOCIAL

La Empresa de Fomento de Vivienda de Armenia, para |a vigencia 2018 realizo la Evaluacién
de los Factores de Riesgo Psicosociales tanto a funcionarios de planta como a contratistas,
dichos resultados se pueden obsérvar en el Informe preseritada por la Psicologa GLORIA
YOLIMA RIVERA especialista.en Salud Ocupacional, este. informe reposa-en la carpeta del
Sistema de Gestién de Salud y Seguridad en el trabajo, a continuacion se evidencia el
diagnostico emitido sobre e! resultado de Ja aplicacién de las baterias para medir el riesgo
Piso.social; '

Teniendo en cuenta los puntajes de las dimensiones de la Bateria de. Instrumentos para la
Evaluacion de Factores de Riesgo Psicosocial del Ministerio de la Proteccién Social, se
presentaren los resultados consolidados de 16 trabajadores, a quienes se les aplico la
bateria y se clasifico su nivel de riesge de-acuerdo a la forma A o B de {a prueba. Para la.
clasificacion se tuvo en cuenta como categorias referenciando los niveles muy bajo, bajo,
medio, alto y muy alto.

De acuerdo ala interpretacién de los resultados de la bateria, analizada bajo el Panorama
General de Factores de Riesgo Psicosocial, se evidencia que no se encaritraron rigsgos gue
estuvieran generando en los émpleados dificultades eni su salud fisica y méntal. Sin embargo.
a manera de prevencion se deben realizar acciones teniendo en cuenta los niveles de riesgo
asi:

Factores de Riesgo Intralaborales

Sin Riesgo o Riesgo depreciable; Ausencia de riesgo o riesgo tan bajo que rno se amerita
desarrollar actividades de intervencién. Las dimensiones que se encuentran bajo esta
categoria deben ser objeto de acciones bajo programas de prevencién:

Riesgo Bajo: No se espera que los factores Psicosociales que obtengan puntuaciones de
-este nivel estén relacionadas con sintomas de respuestas de estrés significativas, Las
dimensiones que se encuentran bajo esta categoria deben ser objeto de acciones o
programas de intervencion, a fin de mantenerlos en los-niveles de riesgo mas bajo posibles
Riesgo Medio: Nivel de riesgo en el que se espera una respuesta de estrés moderada. Las
dimensiones que se encuentran bajo esta categoria. ameritan observacion y -acciones
sistematicas de intervencién para prevenir efectos perjudiciales en |a salud. Pagina 82 de 91
Riesgo Alto: Nivel de riesgo que tiene una importante posibilidad de asociacion con
respuestas de estrés alto y por lo tanto, las dimensiones que se encuentran hajo esta
categoria requiere intervencion en el marco de ur Programa de Vigilancia Epidemioldgica
Riesgo Muy Aito: Nivel de riesgo con amplia posibilidad de asociarse a respuestas muy
altas de esfrés. Por consiguiente. las dimensiones que se encuentran bajo esta categoria.
requieren intervencion inmediata en el marco de Programa de Vigilancia Epidemiolégica
Factores de Riesgo

En el consoiidado segln el Panorama de Riesgos, el grupo A presenta riesgo. medio en todos
los niveles y el grupo B presentan un nivel de riesgo bajo en ios riesgos intralabral y
extralaboral y medio en estrés.
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Comparativo A B
Resultados

Forma A

Forma B

Condicicnes _

Intralaboral Riesgo Medio  Riesgo.Bajo
Extralaboral Riesgo Medio.  Riesgo Bajo
Estrés Riesgo Medio  Riesgo Medio

Los dominids segtin la-evaluacién de factores de riesgo- psicosocial Intralaboral en el Grupo
A predomlnan con riesgo alto los dominios de- Exigencias de Responsabilidad del cargo, las.
demandas de carga mental, las recormpensas derivadas de la pertenencia & la organizacion
y del frabajo que se realiza y las demandas de la jornada laboral. Con riesgo medio las
dimensiones retroalimentacion del desempeno, [a relacidn con los colaboradores, la claridad
del rol, las oportunidades de desarrofio y uso de habifidades y destrezas, el control y
autoriomia sobre el frabajo, las'demandas ambientales y de esfuerzo fisico, las demandas
emocionales, las demandas cuantitativas, y las demandas de carga mental

En la evaluacién de factores de riesgo ps]COSOClal extralaberal en el Grupo A predominan
con riesge muy alto-las relaciones: familiares, en riesgo alto las caracteristicas de:la vivienda
y de su entorno, la influencia del entorno extralaboral en el trabajo, el desplazamiento
wwenda-trabajo-wvlenda en riesgo medio ta comunicacion y relaciones.interpersonales.

En la evaluacion del estrés presenta un nivel de estrés medio

En la evaluacion de factores de riesgo intralaboral de fa Grupo B predomlnan con riesgo
muy alto las recompensas derivadas de la pertenencia a la organizacién y del trabajo que se
realiza. Con riesgo medio las caracteristicas. de liderazgo, la retroalimentacion de
desempefio, la claridad del rol, la capacitacion, las demandas emocionales, la-influencia del
ambiente labora! sobré el extralaboral y el reconocimiento y compensacion.

En la-evaluacion de factores de riesga extralaboral-de la Forma B, presentan riesgo-medio
las relaciones familiares. iguai que la situacidn econdmica dei grupc familiar, -las
caracteristicas de la vivienda y su entorno, la influencia del entorno extralaboral en € trabajo
y el desplazamiento _\_nvlen_da-trabaj_o.-vwlenda

En la evaluacion del e‘s_'trés presentan un riesgo Medio.

Las dimensiones que se encuentran bajo la categoria Riesgo Muy alto, y Alto requieren
intervencién inmediata en €l marco de Programa de Vlglianc:la Epidemiologica Y ias que-se
encuentran-en riesgo. medio, ameritan observacién y acciones sistematicas de intervencion
‘para prevenir efectos perjudmiales en la salud.

Es importante concluir ue las soluciones no siempre estan en solo intervenir las personas,
‘sino también a la organizacion. Se requiere un-enfoque integral'y sistematico, que favorezca
fa intervencion primaria en factores estresores de tipo organizacional.
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Tambien es importante jdentificar las causas y las soluciones, buscande los medios para
modificar la exposicién, considerar proveer los recursos necesarios, asignar las
responsabilidades a ios diferentes actores, considerando la inclusion y participacién de los.
miembros.de 168 equipos de trabajo, logrando su compromiso y-por ende su motivacion,

OTROS DIAGNGSTICOS
DIAGNOSTICO DE LA SITUACION ACTUAL DEL TALENTO HUMANO

ORGANIZACION

La. Empresa de Fomento de’ Vivienda de Armenia mediante Acuerdo No.003 del 28 de
febrero de 2013 establece la Planta de Empleos y cargos para el personal de
trabajadores oficiales, que se detalla de la siguiente manera:

La Planta de Emplecs y de cargos de [a Empresa de Fomento de Vivienda de Armenia,
FOMVIVIENDA, esta clasificada entre empleos plblicos y cargos de trabajadores oficiales.
Los empleos publicos corresponden a los: niveles directivo: ¥ asesor por corresponder a
empleos de direccidn y-confianza y por su naturaleza estan clasificados .como. de Libre
Nombramiento y Remocidn. Los.demés corresponden a cargos relacionados con contratos
laborales de trabajadores oficiales, y pertenecen a los niveles profesional, técnico y
asistencial, '

Nivel Directivo. Comprende los empleos plblicos a los cuales corresponde funciones de
direccion general, de formulacién de politicas institucionales y de adopcion de planes,
programas y proyectos;

Nivel Asesor Agrupar los empleos plblicos cuyas funciones consisten en asistir, aconsejar
y asesorar directamente a os émpleados pUblicos de la alta direccion. '

Nivel Profesional Agrupa los cargos para contratos laborales cuya naturaleza demanda la
ejecucion y aplicacién de los conggimientos propios de cualquier carrera profesional,
diferente a la técnica profesional y tecnoldgica, reconccida por la ley 'y que segun su
complejidad y competencias exigidas les pueda corfresponder funciones de coordinacién,
supervision y control de dreas. internas encargadas de ejecutar los planes, programas y
‘proyectos institucionales. ' T
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 DISTRIBUCION PERSONAL DE PLANTA

COMPOSICION DE LA PLANTA DE PERSONAL DE LA EMPRESA DE FOMENTO DE
VIVIENDA DE ARMEN!A “FOMVIVIENDA”

Empleos de Libre'Nombramiento y
Remocion Fecha de corte (31 de
diciembre de 2022)
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5. DEFINICION ESTRATEGICA

POLITICAS DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

GESTION DEL TALENTC HUMANO

Dando cumplimiento con. la planeacion estratégica del Talento Humano, uno de los
componentes centrales es la Gestion del Recurso Humano. que se desarrolla, a través de
los. siguientes subsistemas: -

PLANIFICACION
Organizacion del Gestion. del Empleo Gestion dal Gestidn de'la compensacion.
Trabajo- desempefio
1. Plan devacantes. | 1. Seleccion; 1. Evaacion del 1. Satarlos, _
2, Piantas. de-empleo; | 2 Permanencia; 5. Act erd%s oy 2. Prestaciones soctales.
3. Manud de 2. Retliro-def serviclo. gestidn.
funcipnes, requisitos T
y competencias ' Gestlén del desarrollo ¥ °
laborales. 1. Plan integral de Fomacton:
’ ' 2. Plan de Bienestar Socig y
ot .  Estimuis. _
o T 3. sdud y Sefjurided en'el
' . Trahain L
* - . L. ET . i P
Gestién de las relaciones himanas y sociales
b
Ctima lahoral
A . . _ N

PLANIFICACION

Para la elaboracion del Plan Estratégico de Gestion del Talento Humang 2020-2023 de la
Empresa de' Fomento de Vivierda de Armenia “FOMVIVIENDA" se siguen los lineamientos
establecidos en el Plan de Desarrofic y en el Plan Estratégico de FOMVIVIENDA para el
periodo objeto de la planeacion, teniendo como marco de referencia y orientacién fos
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principales elementos ‘de la estrategia. Institucional, a saber: vision, mision y objetivos
estratégicos institucionales, los cuales se detallan a continuacién:

.Objetivo: Administrar el Talento Humano de ia Empresa de Fomento de Vivienda de
Armenia “FOMVIVIENDA”, desde el momenio de su ingrese a la entidad, pasarido por su
permanencia en la misma, hasta su retiro, desarrollando estrategias administrativas y
operativas que permitan el adecuado y eficiente manejo.

Misién

El Grupo Interno de Trabajo de Talento Humano de FOMVIVIENDA, es responsable de
formular, adoptar, dirigir, coordinar y gjecutar la politica de Talento Humano a través de una
gestién integral de las personas que promueva y facilite transformaciones y cambios
permanentesa partir de ellas, que se evidencien en acciones. enlos planes de capacitacion,
bienestar social, eSti_mU]OS' e incentivos, y rétiro jaboral con |a aplicacién eficiente y cportuna
de instrumentos de seguimiento al pian de accién.

Vision

El Grupo. Interno de Trabajo-de Talerito Humano de FOMVIVIENDA, contribuira a fortalecer
y asegurar la confiabilidad de las capacidades profesionales y personales hacia el frabajo
orientado a resultados, un clima organizacional de confianza qu'e establezca unahase soélida
para el cambio cultural, la apropiacién de gestion y del rol de los funcionaries dentro de la
entidad, para generar sinergia en la necesidad de ser innovadores y protagonistas activos.
en la blsqueda de soluciones que permitan lograr 6ptimos resultados y relaciones de trabajo
basadas en los valores éticos y en el directionamiento correcto y oportuno de los asuntos a
sU cargo.

ESTRATEGIAS DE TALENTO HUMANO

GESTION DEL EMPLEO
L'a Empresa de Fomento de Vivienda de Armenia dara cumplimiento a la normatividad en

cuanio a ingreso, permanencia y retiro de los servidores.

Ingreso: Cormprende los procedimientos de vinculacién, tales como: concurso, estudio de
requisitos del cargo, informe dé evaluacién técnica y psicoldgica, acta de posesion y otra
documentacion relacioriada con el ingreso del servidor publico y pregrama de induccion.
Permanencia: incluye los -procedimientos de capacitacion, evaluacién del desemperio,
programa de bienestar, estimulos, plan de vacantes, salud y Seguridad en el trabajo,
previsién de empleos, teletrabajo, entre otros. '

Retiro: comprende los procedimientos relacionados con €l retiro del servicio, ya sea por
cambio de empleador, jubilacién, muerte u otro motivo. Incluye aspectos como: Informes de
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gestién, en caso de tratarse del representante legal u otros funcionarios obligados por ley;
resolucion de desvinculacion; resolucién de ‘pensionados, liguidacion de prestaciones;
auxilio funerario; bonos pensionales y némina de pensicnados.

GESTION DE LA COMPENSACION

La Empresa de Fomento de Vivienda de Armenia dara cumplimiento al régimen salarial y
prestacional de conformidad con la normatividad vigente.-

GESTION DEL DESARROLLO

El objetivo del Plan Institucional de Capacitaciones, es contribuir al fortalecimiento de los
conocimientos, habilidades y competencias de los servidores piblicos de ia Empresa de.
Fomento de Vivienda de Armenia “Fomvivienda” adoptado mediante Resoiucién No. 016 del
31 de-ehero de 2023, |

El objetivo principal de este Plan es. propiciar un ambiente de constante aprendizaje, donde
a través de fa actualizacion y perfeccionamiento de los conocimientos, nuevas tecnologias,
métodos y estrategias, se logre fortalecer los conocimientos, habilidades, valores éticos y
competencias de los servidores pubiicos de la entidad, para contribuir significativamente ¢on
altos indices de calidad en el cumplimiento de los planes y programas que .incidan en la
mejora de los procesos y en consecuencia en el cumplimiento del Plan Estratégico y la
gestién Institucional.

PROGRAMA DE INDUCCION

El programa de inducciéon de Fomvivienda tiene ios siguientes o'bj_etivb__s:

o Familiarizar al nugvo servidor publico de Ia 'entidad con la organizacian, el servicio
piblico y las funciones generales de la Entidad. '

» Dar a conocer los principales aspectos dal Sistema de-Gestién de Calidad de la
entidad, el Modelo Estandar de Cantrol Interno, fos diferentes procesos gue se
desarrollan en la Entidad y su contribucion.a los fines esenciales del Estado.

* Instruir acerca de la.misién y vision de la Entidad, al igual que sus responsabilidades
Individuales, sus deberes y derechos.

e Crear identidad y sentido de pertenencia respecto de la Entidad
« Explicar adecuadamente las funciones a cargo de cada persona, los procesos en los

cuales interviene y toda la informacién necesaria para que realice en forma efectiva
su labor.
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» Fortalecer la gestidn ética, informando sobre las hormas y las decisiones tendientes
a preverir la corrupcion, asi .como sobre las inhabilidades e incompatibilidades
relativas a los servidores publicos.

» Proporcionar i_iﬁe'amiehtos'b_ésit;os en temas coma Atencion al Ciudadana, Derecho
a la Informacion Plblica y Transparencia, Modelo Integrado de Planeacidn y Gestion
y FURAG I

Los principales temas gue se desarrollaran dentro del Programa de Induccion de
FOMVIVIENDA seran los siguientes:

« Estructura general de la Entidad y sus objetivos

» Organizacion de la Entidad 'y direccionamiento estratégico de la entidad

» Modelo Integrado de Planeacién y Gestién

« Aspectos destacados dentro del Proceso de Gestion del Talento Humano: Vinculacion,
situaciones Administrativas, retiro, prestaciones, deducciones, retenciones, Plan
Institucional de capacitaciones, Plan de Bienestar, Seguridad y Salud y Clima
Organizacional A

+ Gestion Adminisirativa y Financiera

» Gestidén Documentai

» Correspondencia

« Gestion de Tecnologia'y Gobierno en Linea - GEL

+ Atencién al Ciudadano

- Transparencia y Derecho de acceso a |a informacion

« Cédigo de Integridad y Estrategia anti corrupcion

= Control Intérno

- Principales deberes, prohibiciones, inhabilidades e incompatibilidades a que estan sujetos
los servidores publicos.

« Cantrol disciplinario

Adicionalmente, el jefe directo debera encargarse de. explicar-adecuadamente, ‘de manera
directa o a‘través de ofro integrante del equipe, las funciones a cargo del nuevo funcienario,
los procesos en los cuales interviene y toda la informacion adicionai que resulte necesaria
para que realice en forma efectiva su labor.

El Programa de Induccion serd revisado y actualizado anualmente, para efectos de
adecuarlo a los cambics organizacionales, técnices o normativos que se presenten. Las
modificaciones que se realicen seran divulgadas a traves de. los canales internos de
comuricacion que resulten mas apropiados.

PROGRANMA DE REINDUCCION

El programa de Reinduccién de FOMVIVIENDA tiene los siguientes cbjetivos:

a. Enterar a los: servidores publicos acerca de las reformas en la organizacién y de- sus
funciones, cuando sea del caso.

b. Informar a los servidores piblicos sobre la reorientacion de la mision, vision u ofres
~ aspettos estratégicos de la institucion, cuando sea del caso.
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c. Divulgar jos cambios en los precesos, las dependencias y en sus puestos de trabajo,
cuando sea del caso:

d. Fortalecer el sentido de pertenencia e identidad de los servidores ptiblicos con respecto
a la Entidad

e. Actualizar en {emas de transparencia, servicio y apoyo a la gestion.

lLas principales tematicas para este programa son {as siguientes:

+ Topicos relacionados con la gestlon de los temas misionales, Iegaies tecnologicos y
etros vinculados a los cinco ejes temdticos definidoes..

¢ Organizacion de'la Entidad y de sus funciones (cuando sea dei caso)

* Lineamientos estratégicos de la Entidad

o Cédigo de Integridad'y estrategia anticorrupcion.

» Sistema de Gestién Integrado, respecto a los procesos vy ofros aspectos que tengan
mayor impacto segun las necesidades identificadas.

¢ Goblerno en Linea y estrategia de racionalizacién de tramites

» Motivacion y-trabajoen equipo

» Actualizacion en temas como atencién al ciudadane, derecho a la informacién

publica, transparencia y ofres temas de apeyoa la gestlon
» Actualizacion sobre el programa de Seguridad y salud en el trabajo

El Programa de Reinduccién es revisado y actualizado anualmente, para efectos de
adecuarlo a los cambios organizacionales, técnicos o normativos que se presenten. Las
‘modificaciones que se realicen seran divulgadas a través de los canales internos de
comiunicaciéh que resulten mas apropiados.

GEST‘I_ON DE LAS RELACIONES HUMANAS Y SOCIALES
(Programa de Bienestar Social)

En.fa Empresa de Fomente de Vivienda de Armenia ‘Fomvivienda” se ha formulado el Plan
de Bienestar Social & Incentivos — para la vigencia 2023 adoptado mediante Resolucién No.
022 del 31 de enero de 2023.

Ei Plan de Bienestar FOMVIVIENDA, esta orientado a mantener Yy mejorar las condiciones
que favorezcan el desarrollo integral del funcionario, el mejoramiento de su nivel de vida y
la de su familia; igualmente afianzar una cultura de alto rendimiento, que promueve el sentido
de pertenencia, creatividad, identidady compromiso contribuyendo a un mayor desempedio
y altos niveles de satisfaccién, eficacia y efectividad, en el gjercicio de suslabores; se espera
lograr en el servidor piiblico satisfacer en alto grado sus necesidades sociales, recreativas,
culturales y psicolégicas tanto-a nivel individual como laboral y familiar; ademdas generar una
cultura de participacién y propiciar mayor integracion y comunicacién que permitan a
sérvidor publico expresar.su creatividad e innovacion, compartir el conocimiento y fortalecer
las actividades que promuevan los principios. y valores institucionales para alcanzar
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El objetivo del Plan de Bienestar y Estimulos es propiciar condiciones para el mejoramiento
de la calidad de vida de los funcionarios y sus familias, generando espacios de conocimiento,
esparcimiento g integracion familiar, asi

Como aumentar los niveles de satisfaccion, eficacia, efectividad y ef sentide de pertenencia
de los:funcionarios con su entidad.

Come resultado de su implementacién se busca generar un clima organizacional que
aumente ia motivacion de los servidores ptiblicos y logre que se mantengan refaciones
laborales sanas y armoniosas, contribuyendo al incremento de |a productlwdad y al logro’ de
la misién institucional. -

Periddicamente se _deb‘e révisar este programa, con el fin de"adecuarlo a las necesidades,
polificas y normatividad_ vigentes.

El Plan de Bienestar Secial, Estimuios e Incéntivos se encuentra enmarcado dentro de las
politicas nacionales e institucionales de la administracién de personal parael fartalecimiento-
de las competencias, bienestar y motivacién para los servidores publicos.

El Decréto 1567 de 1998 establece que, para los servidores publicos, los Programas de
Bienestar Social deben ser entendidos como “aquelios procesos permanéntes orientados a
¢rear; mantener y mejorar las condiciones que favorezcan el desarrollo integral del
empleado, el mejoramlento de su nivel de vida y su familia.”

La Ley 909 de 2004, ef Decreto Ley 1567 de 1998 y el Decreto 1227 de 2005 disponen que
las -entidades deben implementar para sus funcionarios y sus- familias, programas de
bienestar social que ofrezcan servicios de caracter deportive, recreativo, artisticos y
culturales, -asf como la promocion y prevencion de la salud; ‘capacitacién informal en artes y
artesariias u otras modalidades.

PLAN DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO:

Enla Empresa de Fomento de Vivienda de Armenia “Fomvivienda” se ha formulade el PLAN
DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO - para la vigencia 2023 adoptado mediante
Resolucién No. 021 del 31 de enero de 2023,

Objetivos del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo SG-SST.

Objetivo General:
Establecer el Sistema’ de Gestién de la Seguridad y Salud en el Trabajo SG-SST con el fin

de propon:lonar 'un ambiente laboral sano y prevenir accidentes 'y enfermedades laborales
factibles de intervencion, dando cumplimiento a la normatividad vigente.
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Objetivos Especificos:

» Garantizar la adecuacién, conveniencia y eficacia de [a gestion del nesgo
ocupacional mediante la revision periddica gerencial,

» Garantizar el cumplimiento de los requisitos legales que en matetia de seguridad y
salud en el trabajo apliquen a la organizacién.

» Implementar sistemas de mantenimiento paralos rlesgos S|gn|f|cat|vos que aporten
a disminuir la probabilidad de ocurrencia y las consecuiencias.

o Difundir en la. organizacion un buen ambiente laboral mediante actividades de
integracion laboral y charlas encaminadas hacia un buen clima laboral.

o Difundir la estructura y responsabilidades del SG-SST.

* Velar por la recuperacion-del trabajador y su calidad de vida mediante el proceso de
reintegro laboral

« Monitorear el desempefic del SG -S8T.

La normatividad aplicable es |a siguiente:

* Decreto 1443 de 2014, por el cual se dictan disposiciones para la implementacion del
Sistema de Gestidn de la Seguridad y Safud en el Trabajo (3G-SST).

* Decreto 1295 de 1994, por el cual se determina la -organizacion y administracién del
Sistema General de- Rlesgos Profesionales.

+ Resolucion 1016 de 1989, por la cual se reglamenta la organizacién, funcionamiento y
forma de los Programas ‘de Salud Ocupacional que deben desarrollar los patronos o
empleadores en el pafs.

Para la vigencia 2019 se contraté una profesional en Salud Qcupacional, con el fin de dar
cumptlimiento a la Resolucian 1111 del Ministerio de Trabajlo ‘actividades que se han venido
realizando en conjunto con todo el personal de la Entidad y se encuentra evidenciado en la
.'Carpeta de 5G-88T -2019.

6. PLANES TEMATICOS

PLAN DE BIENESTAR E INCENTIVOS:
Adoptado'mediante Resolucién N. 022 de 31 de ériero de 2023.
OBJETIVO GENERAL

Favorecer las condiciones para el mejoramiento de la calidad de vida de los funcionarios
publicos de FOMVIVIENDA, propiciando espacios de capacitacion, integracion y
esparcimiento, para pfomover el aumento de los niveles de satisfaccién y el sentido de
pertenencia del servidor publico con su entidad.
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OBJETIVOS ESPECIFICOS

- Definir acciones que propendan a mejorar la calidad de vida de los funcionarios y
coniratistas.
Promover actividades de promocion en la construccion de una mejor calidad de vida.
en los aspectos deportivos, artistica, cuiturat, social, de capacitacién y salud
ocupacional.

Desarrollar valores orgamzacuonales en funcion de una cultura de servicio publico,
con énfasis en la ética administrativa, para generar compromisc institucional, sentido
de pertenencia e identidad.

Implementar el plan de incentivos y estimulo que promuevan. el buen desempefio-de
las funciones y la satisfaccion de los funcionarios.

Contempla actividades que apuntan a:

Plan Social

Plan deportivo

Plan recreative
Calidad de vida laboral
plan de incentives

PLAN DE CAPACITACIONES:

Adoptado mediante Resolucién N. 016 de 31.de enero de 2023.

OBJETIVO GENERAL

Cubrir las necesidades y requerimientos de formacion y capacitacion expresados por los
funcisnarios de la Empresa de Fomento de Vivienda de Armenia, FOMVIVIENDA, a través
de los planes de aprendizaje con el énimo de fortalecer sus. ‘competencias laborales y
comportamentales, reafirmando a la vez coriductas éticas que. permitan.generar la cultura
del servicio y la confianza ¢iudadana.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

‘Contribuir al mejoramiento institucional, fortaleciendo cada una de las areas y
procesos gue se llevan a cabo a interior de la entidad, respondiendo con eficacia a
través de funcionarios comprometidos y competentes.

Promover el desarrollo integral del talento humano y el afianzamiento de una ética

.del servicia publico.
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Fortalecer la capacidad individual y colectiva de aportar conhocimiento, habilidades y
actitudes para el mgjor desempefio laboral y para el logro de los objetivos
institucionales. )
Capacitar a los servidores publicos.en conocimigntos especificos que les permitan ef
mejoramiento del desempedio del cargo, teniendo en cuenta las sugerencias en las
fichas de aprendizajes.

DESARROLLO DEL PROGRAMA
La Empresa de Fomento de Vivienda de Armeria FOMVIVIENDA, sera la entidad
encargada de coordinar, programar y-evaluar algunas actividades del PIC, ya que en
-suU mayoria,. la empresa estara sujeta a las programaciones establecidas por la
Administracion municipal, debido al bajo nimerc de personal de planta-en la émprésa
para solicitar capacitaciones de forma independiente. _
Para identificar las posibles necesidades o falencias en capacitacion, se aplicé una
Ficha de aprendizaje a cada lider de proceso, obteniendo resuttados diversos, pero
acordes a lasfunciones que desempefia cada servidor piblico en su area.
De acuerdo al diagnéstico general de necesidades, se programan capacitaciones,
talleres, seminarios o eursos, con el fin de satisfacer las riecesidades detectadas; o
de acuerdo a la temética, los servidores publicos se sujetaran a las programaciones
del PIC de la Alcaldia Municipal de Armenia. : _
Para-‘el desarrollo de las capacitaciones se solicitarari apoyo a diferentes entidades
del estado tales como la ESAP, SENA; Ministerios, entre otras, para gue brinden el
respaldo a través de los facilitadores en las disciplinas que correspondan.

Se realizan capacitaciones teniendo en cuenta el fortalecimiento de ftres
dimensiones: Ser, Saber y Hacer puesta en contexto a. través de tematicas
particutares.

Se llevara control de asistericia ‘a los funcionarios que participen en las
capacitacicnes realizadas, y/o deberan presentar evidencias de la participacién en
las actividades de la participacién Municipal.

El consolidado final, de acuerdo al resultado que arrojo el diag nostico de necesidades
son las siguientes:

PROYECTO DE APRENDIZAJE AREA.

NE

1 | Actualizacién programas de subsidios de | Todos los procesos
vivienda de Interés social y prioritario '-

2 | Capacitacion en proceso Publicacién Secop Il Financiera y Juridica

3 | Mejores préacticas en gestion documental Todos los procesos

De acuerdo al consolidado de capacitaciones de la Alcaldia Municipal y-demas entidades:
oficiales y privadas afines a los resultados de FOMVIVIENDA, es-_po's__ib'!e la adherencia de.
los funcionarios a:
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'N.° | PROYECTO DE APRENDIZAJE

AREA

Relaciones interpersonales y Liderazgo

Todos los procesos

Integridad, ‘Transparencia- y Lucha contra. la
Corrupcién

Todos losprocesos

Secop |

Financiera y Juridica

Contratacion y supervisién de contratos estatales

Juridica y Gerencia

Taller Proceso de Organizacién Documental

Gerencia y Juridica

Cultura QOrganizacional Orientada al

Todos los procesos

Conbcimiento

Sin perjuicio alguno, los servidores publicos interesados en otros proyectos de Aprendizaje
..dlspombles en la Administracion Municipal, podran participar en las fechas que se

establezcan.

PLAN DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO:

Adbp’t'ado mediante- Resolucién N. 021 de 31 de enero de 2023

PROGRAMA

ESTRUCTURA DEL.-

PROCESOS

ACTIVIDADES A
REALIZAR

PLAN BASICO DE
ESTRUCTURA

VIGIA

COMITE DE
CONVIVENCIA

Capacitacion Vigia:

decreto 1072 de 2015,
investigacion de
accidentes

Labecrales.

Reunion mensual.
Elecciones Vigia.

inspecciones planeadas;

52



ACTUALIZAGION
MATRIZ DE REQUISITOS |
LEGALES

ACTUALIZACION.
MATRIZ DE PELIGROS

INSPECCIONES DEL
VIGIA

CONDICIONES DE
SALUD, TRABAJO Y
SOCICDEMOGRAFICAS

‘cofaboracion de
‘funsionarios.

Reunibhes o
capacitaciones
mensuales:.

Legislacion aplicable.

con a
los

Aplicacién

Inspecciones: [ocativas,
de .

orden y aseo, botiguines
de
Primeros
extintores.

auxilios,

Aplicacién de encuéstas.

PROGRAMA CAPACITACION Funciones y
PREPARACION Y BRIGADAS DE responsabilidades
RESPUESTA ANTE EMERGENCIA de la brigada, primeros
EMERGENCIAS auxilios '
basicos, evacuacion y
rescate,
Maneje de extintores.
Conformacién brigada de
emergencias.
‘Simulacros de evacuacion.
Socializacién  plan -de
‘emergencia.
Desplazamiento al lugar
de entrenamiento.
PROGRAMA DE REPORTE DE Reporte semestral.
INVESTIGACION DE ACCIDENTES DE
INCIDENTES Y - TRABAJOQ. _
ACCIDENTES DE INDICADOR DE
TRABAJO ACCIDENTALIDAD.
INVESTIGACION DE
ACCIDENTES E
INCIDENTES DE
TRABAJO
PROMOCION Y’ EXAMENES Jornada de-examenes
PREVENCION OCUPACIONALES DE | preventivos Durante Ja
INGRESO Y DE vigencia
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RETIRQ.

PROGRAMA AMBIENTAL

SOCIALIZACION DEL
PROGRAMA
AMBIENTAL.

programa

Implementacion del
ambiental
durante el afic.

SISTEMA DE

VIGILANCIA
 EPIDEMIOLOGICA
RIESGO ERGONOMICO

PLANES DE VIGILANCIA

Inspeccion y-adecuacién a
puestos de trabajo:
revisién y de-silla,

‘escritorio, equipc de-

computo, teclado,
espacio, iluminacion,
orden, ventilacidn etc.

Realizacion de
activas

pausas

PREVENCION DE
ENFERMEDADES
LABORALES

“CONSTRUCCION
PROFESIOGRAMA DE
CARGOS,

Una vez gl afo

7. TEMATICAS ADICIONALES A PLANEAR

SIGEP:

El Sistema de Informacion -y Gestion de Empleo Plblico SIGEP, es la herramienta con fa

cual la entidad soporta de manera.cuantitativa el Plan Estratégico de Recursos Humanos.

‘El médulo del SIGEP en FOMVIVIENDA: se encuentra actualizado por el personal vinculado
a la Empresa, a través de todas sus modalidades de contratacion, es un documento que s€
exige por parte de la entidad para legalizar el contrato.

Dicha plataforma es utilizada por el personal de plania en cuanto a la actualizacion de la
declaracion de bienes y rentas para cada vigencia.

Fn la actualidad se tiene la problerriatica de la validacion de las hojas de vida, ya que €l
software que trae la plataforma no se ha dejado descargai en ningdin equipo de la empresa,
situacién que se ha manifestado a través de corres electronicos a la Funcién pubiica sin

tener una solucion.
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OTROS TEMAS

Realizar un mecanismo que permita visualizar diferentes tipos de informes en tiempo
real de‘la planta de personal de la Entidad, (reportes articulados con nominay)
Caracterizacién de dreas de Talento Humano como pre pension, cabeza de familia,
limitaciones fisicas.

Monitoreo y seguimientc del SIGEP

Actividades relacionadas con potencializar el servidor publico dirigidas a fortalecer el

sentido de pertenencia, la eficacia, la. adecuada prestacion del servicio, los valores.y
fa ética del servidor en lo publico y el buen gobierno:

Desarrollar programas de Estado Joven en la Entidad

Implementar el programa de. servimos

Reportes de situaciones administrativas y llenar registros estadisticos

Implementar mecanismos para evaluar y desarrollar competencias: directivas v
gerenciales que ayuden a mejorar los procesos de la Entidad. |

SEGUIMIENTO Y EVALUACION

HERRAMIENTAS DE SEGUIMIENTO E INFORMACION

Herramient’as:'p’ara el seguimiento del Plan Estratégico del Talento Humano de ia
FOMVIVIENDA:;

Con el propésito de facilitar Ia implementacion y el seguimiento al Plan Estratégico del
Talento-Humanos Fomvivienda cuenta con las siguientes herramientas;

Formulario Unico de Reporte de Avance de Gestion -FURAG I
Sistema de Informacion y Gestién de-Empleo Ppiblico —SIGEP
Auditorias de Gestidn :
Modelo Integrado.de Planeacion 'y Gestidn.

Revisién de indicadofes dé gestion

Las siguientes herramientas facilitan la implementacion y el seguimiento al Plan Estratégico
de Recursos Humanos.

MODELQ INTEGRADO DE PLANEACION Y GESTION:

EL MODELO DEROGA TRES SISTEMAS

1.

SISTEMA DE DESARROLLO ADMINISTRATIVO-LEY 489/98 Y DECRETO 2482

ESTE SISTEMA ESTA FORMADO POR 5 POLITICAS
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a) Gestién misional y de Gobierno

b) Transparencia, Participacion y Servicio al Giudadano
c) Gestion Talento Humano

d) Eficiencia Administrativa

&) Gestion Financiera

ESTAS POLITICAS ESTAN EN GOBIERNO EN LINEA Y SON EVALUADAS EN EL
FORMATO UNICO BE AVANCE'Y REPORTE DE LA GESTION “FURAG I”

2. SISTEMA DE GESTION DE LA CALIDAD-LEY 872/03 Y DECRETO 4485/09 ~NORMA
TECNICA DE LA CALIDAD PAR LA GESTION PUBLICA NTCGP 1000:2009

3. SISTEMA DE CONTROL INTERNO-LEY 87/93, DECRETO 943/14-MODELO
ESTANDAR DE CONTROL INTERNO MECI 14

ESTOS TRES SISTEMAS FUERON DEROGADOS
MIPG-DECRETO 1499 DEL 14 SEPTIEMBRE DE 2017

Busca integrar un solo Sistema de Gestién articulado con el Sisterna de Control Interna:

SISTEMA DE DESARROLLO ADMINISTRATIVO + SISTEMA DE GESTION CALIDAD =
SISTEMA DE GESTION + SISTEMA CONTROL INTERNO = MIPG

‘OPERACION DEL MIPG
Esta dado en 7 dimensiones
1. Talento Humano- Responsabilidad Gerencial es el corazén del modelo
2. Direccionamiento Estratégico y Planeacion
3. Gestion con Valores para el Resultado
4. Evaluacion para el resultado
5. Informacion y- Comunicacion.
6. Gestién del Conocimiento y la Innovacién:

7. Control Interno.
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Esta dado en 16 politicas:.
1. Planeacion Inistitucional
2. Gestion Presupuestal y Eficiencia del Gasto Ptiblico
3. Talento Humano
4, Integridad
5. TranSpa:}rencia,._-Acceso a la Informacién Piblica y Lucha contra la.Cortupcién:
8. Fortalecimiento Institucional y Simplificacién de procesos
7. ‘Servicic al Ciudadano
8. Participacion Ciudadana en la Gestion Piblica
9. Racionalizacién de tramites
10. Gestién Documental
11. Gobierno Digital antes Gobierno en Linea
12. Seguridad Digital
13. Defensa Judicial
14. Gestion del Conocimiento ¥y la Innovacién
15, Control Interno

16. Seguimiento y Evaluacion del Desemperio Institucional.

SISTEMA DE INFORMACION Y GESTION DE EMPLEO PUELICO —SIGEP
E! Sistema de Informacién y Gestién de Empleo Plblico SIGEP, es. I'a herramienta con la
cual fa entidad soporta de manera cuantitativa el Plan Estratégico de Recursos Humanos.

El médulo del SIGEP en FOMVIVIENDA se encuentra actualizado en lo que respecta a
registro de informacion para la Vinculacion y et Retiro.

FURAG il:

Consiste en una herramienta que permite a la Entidad la capacidad para definir las
adecuacionies y ajustes. requeridos para lograr un'mejor desempefio en las politicas que le
aplican, impactando de forma positiva la gestién institucional de |1a Entidad.



9. MEJORAMIENTO CONTINUO

El Mejoram|ento Continuo en el talento humano de la Empresa de Fomento de: Vivienda de
Armenia sera “la clave de una gestion acertada ya que lo mas importante s la gente que
en ella participa”. Lo que hoy se necesita es desprenderse del temor que produce lo
desconocido y adentrarse en |a aventura de cambiar-interiormente, innovar continuamente,
entender la realidad, enfrentar el futuro, entender fa-empresa y nuestra mision en ella. El
enfoque del mejoramiento continuo en el area de Talento Humano conllevara al éxitoen la
entrega de servicios con excelencia y al cumplimiento de-ia misionalidad de la Entidad.

El compromiso por parte de la Gerencia de'la mano con-el 4rea de Talente Humano y con el
acompanamiento del Control interno seran la clave para estar en constante évolucion y esto
conllevara cada dia a tener mejores herramientas que garanticen un ambiente faboral sano,
un buen clima organizacional, mejor trabajo en equipo, estifos de vida saludables, pero sobre

todo que todos. los funcionarios que trabajan en la entidad sientan el cambio ne-solo en su

aspecto laboral si no personal y comportamental, y esto se vera refiejado en upa mayor
productividad ‘para cumplir las metas propuestas de FOMVIVIENDA.

Nl Oordra
NATALIA MERCHAN VALENCIA
Gerente General

Dlrectora dministrativa y Financiera
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