FOMVIVIENDA
Empresa de Fomento
dé Vivienda de Armeinia

RESOLUCION NUMERO 011 DE 2022
(31 DE ENERO DE 2022)

“POR MEDIQ 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 Fomento de _Vi%ﬁ\?ienda: de Armenia
"FOMVIVIENDA”, enejercicio de sus facultades legales y estatutarias y en-especial las
que confiere el Decreto 023 del 20 de febréro de 2013 en sug articulos-29 y 30, vy
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M
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CONSIDERANDO:

- Que el numeral 4 del articulo 17 de la Ley 489 de 1998 plartea comio una de las
politicas de Desarrollo Administrativo la formulacion y adopcion de programas
para el mejoramientd continuo de las areas de gestion, entre otras, las de
Talento Humano, que tenga como fin Cltimo optimizar el desempefio
Institucional. c

—_

2. Que de acuerds con lo consagrado en el literal c) 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 o establecido en &l articulo 19 del.Becreto Ley 1567 de
1998, Las entidades publicas que se rigen por las disposiciones contenidas en el
presente Decreto — ley; estan en Ia obligacién de organizar anualmente, para
sus empleados, programas de bienestar social e incentivos.

4. Que de conformidad con lo estipulado enel articulo 15 de la Ley 209 de 2004, y
con el fin de planear el talento humano y formular politicas, se debe elaborar el
Plan estratégico de recurso Humano. :

.
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5. Que &} articulo 16 numeral 2 inciso H de la ley 909 de 2(504 sefiala como una

de las fuhciones de comisiones de personal “Participar-ep la elaboracion del
Pian’ de formacion y capacitacion en el estimulo y en-su seguimiento”.

8. 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 proteccion de la seguridad y la
salud de los trabajadores dentro del Sistema de Gestién.de la Seguridad vy
Salud en el Trabajo esta obligado a : #7 Plan de Trabajo anual SST, disefiar y
desarrollar un plan de trabajo ‘anual para alcanzar cada‘une de los objetivos
propuestos en el Sistema de Gestién de la Seguridad y Salud de en el Trabajo
(SGSST), que proporcione conocimiento para identificar.los peligros y-controlar
los riesgos relacionados con el trabajo, hacerlo extensivo, a todos los niveles de
la entidad, incluyendo a trabajadores dependientes, contratistas, ser impartido
por personal idonee . conferme a la normatividad. '
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7. Que el Plan estratégico de Talernto Humano se concibe como una politica
orientagora y facilitadora de las gestiones-de seleccion y vinculacion, bienestar y
salud ocupagional, gestion del desempefio, situaciones administrativas'y nomina,
gestidn, de conocimiento y capacitacion, que permite un desarrolio integral de los

“servidores a nivel de calidad de vida laboral, y un proceso continuo de
faprendiZaje que procure el fortalecimiento de las competencias laborales,
mejorapdo la calidad del desempefio laboral.

.8 A . .

8. Que segiin la Resolucién 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 PRIMERQ: Operacion de MIPG se encuentra la dimension
de Talento Humano y lo concibe como el Active mas impartante con el que
cuenta la'Entidad y; por lo tanto, como el gran factor critico de éxito gue facilita la
gestion’y el logro de los objetivos y resultados. El Talento Humano, es decir,
todas las personas que laboran en la administracion piblica, en el marco de‘los

~valores de:servicio plblico, contribuyen con su frabajo, dedicacion, y esfuerzo al
cumplintignto de la misidn estatal, a garantizar los derechos y a responder las
'dem_anc'%_as de las ciudadanos.

9. Que en aténcién a lo anterior la Empresa de Fomento de Vivienda de Armenia
“FOMVIVIENDA” debe documentar el Plan estratégico de Talento Humano
para la Entidad, de acuerdo con las directrices impartidas por el Gobierno
Nacional @ través de la Funcion Publica:

En mérito de lo-antes expuesto:

P

“ )éa.
RESE

RESUELVE:

P
|t
N : £

ARTICULO 1%; Adoptar: El PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO, de la
Empresa de Fdmento de Vivienda de Armenia-en cumplimiento a lo ordenade en el
articuls 15 dela Ley 909 de 2004, con el proposito de desarrollar las politicas y
programas. de* Ja gestién integral del Talento Humano, basado en un modelo de
competencias, orientadas de forma consistente y.coherente, hacia la busqueda de la
misién, los objetivos y las metas institucionales. Se anexa a la presente Resolucién el

PETH, el cual é‘gnsta de 30 Folios.

ARTICULO 2°f_Reconoc‘e‘r: El PLAN ESTRATEGICQ DE TALENTO HUMANO vigencia
2022 como ‘una; politica orientadora y facilitadora para adelantar entre otres jos.
siguientes progfamas que-permita un desarrollo integral de los servidores:

« Plan lnéfi_tuc'iona'l de Capacitaciones (PIC).
* Programa de salud y segutidad en gl Trabajo
» Programa de Bienestar Social e Incentivos
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RESOLUCION NUMERO 011 DE 2022':
ARTICULO 3, Vigencia. La presente resolucién rige a partir de Ia fecha de su expedicién y

s debe dar cumplimiento AL PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANQ dentro de
la vigencia 2022 L

Ty
v
i

s

COMUNICASE Y CUMPLASE o

Dada en Armenia Quindio a los treinta y un (31} dias del mes de enero de 2022

i
ity

Nomolw Qe
NATALIA MERCHAN VALENCIA
Gerente General '

i B
Proyecto; Claudia Lorea Sierra, Directora Administrativa. y Financiera Q/E ' . <
Elaboro: Diana Alexandra Ballesteros Romero, Coritratista SST ¥6 )
Revisd aspectos juridicos: Diana Maria Chica Ospina Asesor Juridico -

Archivado en: Gerancia General: Sefie Documental: RESOLUGIONES
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1. INTRODUCCION

El Pian Estratégico de Recursos Mumanos se consiruye con la padicipacion de los
servidores publicos que hacen parte del Grupo de Talento Humano, quienes son conscientes
de la competencia, integridad, transparencia y responsabilidad ¢on 1a funcién publica que
les asiste para guiar las acciones de la entidad hacia el cumplimiento de su mision, en el
contexto de los fines del Estado. Este Plan Estratégico es la herramienta fundamenitai que
permite orientar las decisiones qgue se toman en los distintos niveles erganizacionales de |a
entidad.

L.a-estrategia general para la implementacién del Plan Estratégico de Recursos Humanos se
basa principalmente, en la construccion de consensos y en un procesc de cambio gradual,
que permitan Teducir ‘al méaximo las posibilidades de conflictos, feniendo como meta
mantener un modelo de gestion apoyado en la calidad y Ja eficiencia a. partir del desarrollo
personal y profesional del funcionario de la Entidad,

Con este Plan Estratégico &l proposno es dejar bien clare cudl es la obligacién y &l
fundamento del Grupo de Talento Humano, quien debe asumir un papel estratégico en [a
realizacion de actividades que apoyen y refuercen las responsabilidades de los funcionarios
para la satisfaccion de las metas individuales o de equipoen cada area, desdeé el momenio
de su ingreso a la entidad; pasando por su permanencia en la misma, hasta su retiro,
desarrollando estrategias administrativas y operativas que perimitan el adecuado y eﬂmente
manejo para actividades de la razén de ser de la entidad.

Asi podemos concluir que el Plan Estratégico de Recursos Humanos tiene gran
trascendencia en {os logros y politicas de ta Empresa de Fomento de Vivienda de Armenia,
teniendo en cuenta siempre que el eje fuhdamental para lograrlo, son las personas .y que
estas son el motor ideal para responder a través de una planeacién de forma positiva en

esta significativa tarea.
A



GLOSARIO DE TERMINOS

Analisis de cargas de trabajo: Contiene los diferentes procesos gue atiende la entidad,
discriminados por dependencias, y cuyo resultado muestra las necesidades dé. personal
junto con los perfiles requeridos. para cada proceso.y procedimiento, por niveles de empieo:
directivo, asesor, profesicnal, técnico y asistencial.

Competencia: Capacidad de una persona para desempefiar, en diferentes contextos y con
base en los requerimientos de calidad y resultados esperados en ‘el sector publico, las
funciones inherentes a un-empleo; capacidad que esta determinada por los conocimientos,
destrezas, habilidadés, valores, actitudes y aptitudes que debe poseer y demostrar el
empleado publico {articulo 2° del Decreto 2539 de 2005).

Gestion:. Acciones o actuaciones consolidadas. eh. un sistema integrado que permitan el
buen uso de los fecursos en pro de los intereses ciudadanos, bajo un marco de
‘modernizacién, reforma y cocrdinacion interinstitucional.

Modelo Integrado de Planeacién y Gestion: Instrumento de arficulacion y reporte de la

planeacion, establecida por ef Gobierno Nacional mediante el Decreto 2482 de 2012. El cual

permite a ravés de una planeacion integral, simpiificar y racionalizar la labor de las entidades

‘en la.generacion.y preséntacié_n de planes, reportes e informes de su gestion.

Politicas: Directrices, lineamientos u orientaciones por las cuales la alta direccion define el

marco de actuacion con el cual sé orientara la actividad publica en un campo especifico de
su gestién; para el cumplimiento de los fines constitucionales y misionales de la entidad, de
manera coherente entre sus practicas y sus propésitos.

Plan: Es el horizonte deseads en un tiempo determinado. Sefiala prioridades y criterios,
cobertura -de. -equipamientos, dispasicidn de recursos y su previsién presupuestaria.
Constituye el nivel estratégico, con unas metas genericas que dan sentido al resto de los
niveles, de forma qué no se hagan actuaciones aisladas sino que todas tengan una
cohérencia, una finalidad.

Perfil del empleo: Es la concrecién de las condiciones y requisitos minimos gue requiere el
puesto de trabajo asi como sus funciones especificas,. los componentés, actitudinales,

habilidades vy destrezas que se requiere para el desempefio de dicho cargo. |dentifica las-

cualidades personales especificas para desarrollar una tarea (competencias funcionales y

comportamentales).

Programa: Conéreta por sectores de la administracion los objetivos y los temas gue se

exponen en el plan. Ordena los recurses disponibles en torno a‘ias acciones y objetivos que
mejor contribuyan a la consecucién de las estrategias marcadas y sefala prioridades de.

intervencién,

_F_'r_oyecfo: Se refiere a una intervencidn individualizada, para hacer realidad algunas de las
dcciones contempladas én e programa. Define resultados previstos y proceses para
conseguirlos, asi como el uso de los recursos disponibles.



Proceso. Conjunto de actividades mutuamente relacionadas 0 que, at interactuar,
transforman elementes de entrada y fos convierten én resultados. En el &mbito
organizacional los procesos pueder ser:

« Estratégicos: Relativos al establecimiento. de politicas y estrategias, fijacidn. de
objetivos de la-disponibilidad de recursos necesarios y revisiones por parte de la
-direcgion.

= Misionales: Estan-orientados al cumplimiento del objeto-social de fa entidad.

e De apoyo: Dirigidos provision de los recursos que son necesarios para el
funcionamiento de la entidad.

a De control: verificari el cumplimiento de los objetivos y metas trazadas en los demas
pProcesos.

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

Sistema Integrado de Gestién: Herramienta de gestion para satisfacer necesidades,
expectativas y requ’i'sito_s de los clientes, orientar-el Jogre de los. objetivos, fines y mision de
las entidades, optimizar recursos y fortalecer la capacidad administrativa interna.

Situaciones administrativas: Es el estado en que se encuentran los empleados piiblicos
frente a la Administracién en un momento determinado y de las que se derivan una serie de
efectos, econdmicos y de codmputa de servicios efectivos en la Administracién Publica, tales
como:

e En servicio activo,

» [Enlicencia.

¢ En permiso.

» Envacaciones, y _

e 3Juspendide en gjercicio de sus funciones.



9. CONTEXTO

DE LA ORIENTACION Y OBJETIVOS ESTRATEGICOS DE LA ENTIDAD

Nombre: Empresa de Fomento de Vivienda de
Armenia .F..OMV_I}L{IENDA

—

Dentro de la Estructura Politico- Administrativa det Muriicipio se encuentra la Alcaldia y el
Concejo Municipal, guienes son responsables del cumpllmlento de los fines esenciales del
Estado, no obstante mediante tas facultades legales otorgadas a estas instituciones se crea
la Empresa de Fomento de Vivienda de Armenia FOMVIVIENDA mediante el Acuerdo 021
de 1991 por el Concejo Municipal de Armenia, inicialmente concebida como un
Establecimiento: Piiblico del orden municipal, con personeria juridica, patrimonio propio,
autonomia administrativa y financiera denominada “Fondo Municipa! de Vivienda de Interés
Social y:Reforma Urbana. de Armenia”, con &l objetivo de liderar, coordinar, concertary
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 Armenig, posteriormente fue reestructurada mediante el Acuerdo No. 024 del
10 de Agosto de 1995, ampliando su objeto conforme la ley 3ra de 1991, mediante el Decreto
023 del 20 de febrero de 2013 |a Alcaldesa de Armenia conforme las facultades otorgadas
por el Acuerdo Municipal No. 31 del 30 de Noviembre de 2012, el Honorallle Concejo
Munlmpal de Armenia transformo la entidad de Establecimiento. Publico en Empresa
industrial y Comercial del Estado de caracter no societaria, conforme las conclusiones de un
Estudio Técnico,

|dentificacién -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 excepciones 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
tas funciones servicios, y contribuciones de destinacion espemal en los casos autorizados
por la Constitucion. (Art. 85 Ley 489 de 1.998)

OBJETO SOCIAL. La Emipresa de Fomento de Vivienda de Amenia, “FOMVIVIENDA, tendré
como objeto social, gestar, promover, impulsar y ejecutar, directamente o a traves de terceros bajo
su control, todas las actividades comerciales y de semvicios rélacionados con vivienda nueva o usada,
tales' cormo construecion, mejoramiento reubicacion, habilitacion, financiacién o cofinanciacion y
legalizacién de titulos de viviendas, asi como de asesoria y consultoria, relacionadas con el diserio,
formulacién, ejecucion, segwmlento y evaluacion de politicas, planes, programas 'y proyectos de
soiuciones de vivienda de inferés social y de interés prioritario, de conformidad con las definiciones de

6



usos del suelo establecidas en el Plan de Ordenamiento Teritorial de! municipio de Armenia, Quindio,
gue contribuyan al mejoramiento de la calidad de vida de los pobladores.

PLATAFORMA ESTRATEGICA

OBJETIVO:

Disefiar, Documentar, implantar y Mejorar Continuamente en la 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 clienies y las partes interesadas.

MISION

Somos una.empresa industrial ¥ comercial del estado del orden ‘municipal, de caracter no
societario con autenomfa administrativa, presupuesto propio y patrimonio independiente,
dedicado a desarrollar y géstionar proyectos de Vivienda-de Interés Social, aprovechando
las politicas de Desarrollé Nacional y Local, contribuyendo a cubrir la demanda de vivienda
existente en el municipio de Armenia: soportado en un equipo humano comprometido con el
mejoramiento continuo de los procesos y las capacidades técnicas para la prestation de un
servicio eficiente a la comunidad.”

VISION

Ser una entidad acreditada en el-disefio, formulacion y gjecucion de proyectos de vivienda
de Interés Social, 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 eguipo humano maotivado por el espiritu de servicio, §0I|dar[dad-
y eficiencia en Un ambiente de compromiso y mejoramiento continuo.

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

La 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 Ejecucion
de Proyectos de Vivienda y de Habitat”, bajo los méas altos estandares de calidad cumpliendo
con los parametros del orden constitucional y legal para la satisfaccion equilibrada de las
necesidades de sus grupos de interés, aplicando de forma eficiente el manejo adecuado de
los recursos humanos, adminis‘trativos-.y-'financiero, con el compromiso del mejoramiento

PLATAFORMA INSTITUCIONAL



La Empresa de Fomento de Vivierda de Armenia FOMVIVIENDA. adopté mediante el
Codigo de Etica y Buen-Gobierno los siguientes valores y principios organizacionales:

PRINCIPIOCS
= Elinterés general prevalece sobre el interés particular.
== Los bienes plblicos son sagrados.

& La principal finalidad dal Estado es contribuir al mejoramiento de candiciones de vida
de toda fa peblacién.

= La funcion primordial del servidor publico és.servir a |a ciudadania.

% La administracion de recursos plblicos implica rendir cuentas a fa sociedad sobre su
utitizacion‘y los resultados de la gestion.

# |os ciudadanos tienen -derecho a participar en las decisiones pulblicas que les
afecten.

VALORES

2= Transparencia: La Gerente y su Equipo de Gobierne se comprometen a orientar su
gestion dentro de principios de legalidad y equidad, -respetando las derechos de los
ciudadanos y los demas grupos-de interés, lo cual implica un compromiso claro con la
rendicién de cuentas oportuna y fiel, como el vehitulo para generar- credibilidad publica.

== Integridad: La Empreésa de Fomento de Vivienda de Armenia declara gue tos principios
éticos contenidos én el Codigo. de Etica y de Buen Gobierno son el marce de actuacion
de! 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 estan obligados todos los servidores
publicos, para cumplir con el buen uso de los recursos publicos.

% Eficacia y efectividad de la gestion ptblica: La Gerente y su Equipo se comprometen
a ser los lideres orientadores de la gestién dentro de los principios de la calidad total,
gue permiten una gestion por procesos énmarcada dentro.de los principios de control
en fas entidades publicas; esta labor es una tarea indelegable.



=

= Respeto por la ciudadania: La Empresa de Fomento de Vivienda de Armenia dectara
expresamente que el ciudadano es la razén de ser de la. entidad; se compromete a
respetarlo; abrirle espacios de participacion e involucrarlo en Ia identificacion de
necesidades y expectativas a suplir,

= Respeto porel servidor publico: Los Funcionaries del Nivel directive de la entidad, en
razén a que sus servidores publicos son el pilar fundamental para el desempefio de [a
funcion administrativa, se- comprometen a respetar sus derechos, darles opartunidades’
de crecimiento, reconoceries sus logros y advertirlés de sus efrores, .

. _"

CLIENTES Y PARTES INTERESADAS

Conforrme lo establece la NTCGP 1000: 2008 en su nuimeral 3.12 los clientes son las
“Orgamzac:ones, entidad o pérsonas que reciben un 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 “los destinatarios, usuarios y beneficiarios”, por
consiguiente se presenta a continuacion esta distincién, teniendo presente que cada uno de
los grupos tiene unas necesidades diferentes.

USUARIOS

# Los ciudadanos y ciudadanas.
= Grupos lLegalmente Crganizados

BENEFICIARIOS

%% Los ciudadanos y ciudadanas
# Grupos Legalmente Organizados
B Los servidores publicos

DESTINATARIOS Y PARTES INTERESADAS

e

= Los proveedores

= Los acreedores

= Los organismos de control _
& Otras entidades plblicas del srden Nacional y Territorial
F Los gremios econdmicos y los inversionistas.

3. INFORMACION DE BASE



PLANTA DE PERSONAL ACTUAL

ESTRUCTURA ORGANICA. La Estructura Orgénica interna de la Empresa de-
Fomento de Vivienda de Armenia ‘FOMV! VIENDA” es la siguiente:

1. Junta Directiva

2. Gerencia General

2.1..Qficinas Asesoras

2.1.1. Juridica

2.1.2. De Control Intefno

2.2. Direccién Administrativa y Financiera

2.2.1 Profesional especializado

.10
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CARACTERIZACION DE TALENTO HUMANO
DESCRIPCION DE DATOS SOCIODEMOGRAFICOS

DISTRIBUCION POR GENERO

i Mas’c’ul_’fno:
= Femening
Cantidad Porcentaje
Masculino - § ' 50%
Femenino 9 50%
Total 18. 100.00
ESTADO CIVIL.
0%

m Saltero(a)
B Casado{a)
= Uhién libre

# Divarciado(a)

Cantidad Porcentaje
Soitero(a) 4 19%
Casado(a) . 7 44%
Unién libre 7 38%
Divorciado(a) 0 0%
Total 18 100

“w,
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NIVEL DE ESCOLARIDAD

& Bachiller

& Té¢nico/ Tecnélogo

completo

‘® Profesional incompleto
8 Profesional completo
@ Post-grade incempleto
# Post-grado.completo-

# Magister

Bachiller

Cantidad
2

Técnico / Tecndlogo
Profesional incompleto
Profesional completo

Post-grado completo

Magister
‘Total

2
1
-
Post-grado incomplete 1
4
1
1

TIPO DE VIVIENDA

Porcentaje
13%

6%

31%

6%

25%

13%
100.00

% Propia

@ En arriendo

# Familiar
Respuésta Cantidad Porcentaje
Propia. 7 31%
En arriendo 7 31%
Familiar 4 3B%
Total 18 100.00%
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ESTRATO SOCIAL

@ Estrato 2
E Estrato 3
@-Estrato 4
i Estrato &
Respuesta Cantidad Porcentaje
Estrato 2 3 25%
Estrato 3 7 31%
Estrato 4 7 25%
Esfrato 5 1 19%
Total 16 _ 100.00
PERSONAS A CARGO
B NINGUNA
HEla3
LLIN
Respuesta Cantidad Porcentaje
Ninguna 3 19%
1a3 15 81%.
Total 18 400.00%

14



ANTIGUEDAD EN LA EMPRESA

& MENOS DE-1 ARO
B DE1A5ANOS

Cantidad Porcentaje
Respuesta _
Menos de 1 afio 13 83%
De 1.a 5 afios 5 38%
Total 18 100.00%
EDAD
B18a30
_ #31a40
0%
B41450
E51a65
Respuesta Cantidad Porcentaje
18a 30 8 44%
31 a40 6 31%
41 a 50 0 0%
514a65 4 25%
Total 18 100%
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MANUAL DE FUNCIONES:
MANUAL ESPECIFICO DE FUNCIONES Y DE COMPETENCIAS LABORALES
Mediante ‘Acuerdo No. 604 28 de febrero de 2013 por medio de la cual se establece el
Manual de Funciones. y Competencias Laborales, con sus correspondientes requisitos de

estudio y experi‘encia._para'l'a Planta de Empleos y de Personal de fa Empresa de Fomento
de Vivienda de Armenia, FOMVIVIENDA.

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

CONTENIDO Y COMPETENCIAS FUNCIONALES

GERENTE GENERAL.

DENTIEICACION:
Descentralizado Indirecto
DENOMINACION: Gerente-General
TIPO: Empleo Piblico
CODIGO: 039
GRADO: 04
CLASIFICACION.; Libre Nombramiento y Remaocion
‘NUMERD: 1
DEPENDENCIA: Gerencia Ge’nera’l
JEFE INMEDIATO: Alcalde

C”ur'rilb'lzir y hacer cumplir las decisiones, disposiciones y Acuerdos de la Junta Directiva y
gjercer la direccion general de la empresa, formular las politicas institucionales. y:
gestionar los planes, programas y proyectos, asumiendo €l rol de Representante Legal.

1 | Cumplir y hacer cumplir las disposiciones constitucionales y legales aplicables a
la Empresa en desarrollo de su objeto social con el fin de salvaguardar los
recursos e intereses de la:‘empresa y cumplir con su cometido legal.
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2 Cumplir y hacer cumplir los- Acuerdos y decisiones de la Junta Directiva ¥
presentar informes regulares det resultado de dichos mandamientos en procuta
de aplicar los principios de la funcién administrativa en el 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. nr

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

5 Adminis'trar_'y_ges_tiona__r los recursos humanos y tecnolégicoes de la empresa con
el fin de aprovechar al méximo sus potencialidades en cumplimiento de los
cbjetivos empresariales..

6 Asegurar {a mej_o_r'a continua de la gestién publica a cargo de la empresa para
asegurar su viabilidad y sostenibilidad en el tiempeo.

Cumplimiento cabal de las disposiciones constitucionales y legales aplicables a
la Empresa en desarrollo de su. objeto social, salvaguardado los recursos: e
intereses de fa empresa y cumpliendo con su cometido legal.

2. | Cumplimiento de los Acuerdos. y decisiones de la Junta Directiva y presentacion
oportuna de los informes del resultado de dichos mandamientos, -aplicando los
principios de la funcién administrativa en el quehacer institucional.

3 Cumplimiento de las funciones sefialadas en los estatutos Yy rendicion de
informes de su gestion en los términos. y condiciones fijadas en los regiamentos.

4 Recursos fisicos y financieros de la empresa, protegidos, salvaguardados y-
administrados con los mas altos criterios gerenciales.

5 Recursos humanos y tecnoldgicos de la empresa, administrados-y gestionados,
‘aprovechando al maximo las potencialidades en cumplimiento de los objetivos.
empresariales.

B Mejora ccontinua de [a. gestién publica a cargo de la empresa asegurando i
viabilidad y sostenibilidad en el tiempa.

ONOCIMIENTOS:

Fundamentos de | Prosperidad para todos. Informes ‘de Gestion ante |a
Administracion Pablica. Junta Directiva,
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Fundamentos de Gestion | Buen Gobierno. Informes de las Auditorias

Plblica. _ o Internas y Revisiones por la
Gobierne Electronico

Direccién.

Fundamentos de . _ .
Presupuests Publico. Regimen de-la Vivienda en | informes de las Auditorfas
Fund y y Colombia Gubernamentales con

undamentos de _. .
Administrativa, Derecho Administrativo _ _ oL

_ ) Indicadores de desempeno o
Régimen  salarial gestion  fiscal  (DNP,
pre_s’tacibngl } de los Planeacion Municipal,
servidores publicos. Ministerios, DANE, efc.)

Vill. REQUISITOS

Titule Profesional en Dos afios. de experiencia ; Las -establecidas en el

areas econémicas, laboral articulo 25 del Decreto Ley
administrativas, 785 de 2.005
financieras, de ingénieria
o afines

DIRECTOR ADMINISTRATIVO Y FINANCIERO.
CONTENIDO Y COMPETENCIAS FUNCIONALES.

. IDENTIFICAGION|
SECTORY Descentralizado indirecto
DENOMINACION: Diréctor Administrative y Financiero
TIPO: Empleo Publico
CODIGO: 009
GRADO: | 02
CLASIFICAGION: Li’bré Nombramiento'y Remocidn
NUMERO: §

DEPENDENCIA: Gerencia General
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JEFE INMEDIATO: ' Gerente General

Administrar los recursos fisicos, financieros, humanos y tecnologicos de la Empresa
aplficando las normas \ngentes para cada tema y coadyuvando a la eficiencia de la gestion
plblica mediante la provisién de los bienes y servicios necesarios para el normal
fuhcionamiento y el cumplimiento de la misién institucional

1 Administrar los recursas fisicos, financieros y tecnoldgicos de la empresa
conforme a fas nermas. aplicables para cada caso.

2 ¢ Administrar los recursos humanos y el régimen salariat’ y prestacional de los.
servidores publicos vinculados con la. empresa de acuerdo a las normas vigentes
paralas Empresas [ndustriales. y Comerciales del Estado.

3 | Preparar o coordinar su preparacién y suscribif los informes, documentos
oficiales, reportes y demas informacién certificada que fe séa solicitada por las
autoridades competentes o correspondan a exigencias de ley o reglamento.

4 Presentar, remitir y reportarlos estados administrativos y financieros requeridos
por {as autoridades competentes, por cada tema, en la oportun[dad ¥y con la
pertinencia y calidad exigidas:

5 Dirigir la ejecucién de ias funciones generales asignadas a la dependencia en el
Acuerdo de Estructura Organica de la Empresa a fin de proveer oportunamente
con los recursos fisicos, financieros, tecnolégicos y humanos necesarios para ei

cumplimiento de la misién institucional y la busqueda de ios objetivos
empresariales.

Recursos. fisicos, financieros y tecnoldgicos de la empresa administrados
conforme a las normas. aplicables para cada caso.

2 Recursos humanos y régimen salarial y prestacional de los-senvidores 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 demds informacidn certifi cada, que le
sea solicitada por las autoridades competentes o correspondan & exigencias de
ley o reglamento, preparada o coordinada en su 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, 'p_res_entad__os, remitidos: y reportados en la
oportunidad, pertinencia y calidad exigidas.

5 Funciones generales asignadas a la dependencia en el Acuerdo de Estructura

Qrgéanica de la Empresa dirigidas-en su ejecucion, con seguimiento y evaluacion
de su ejecucion, proveyendo oportunamente los recursos fisicos, financieros,
tecnolégicos y humanos necesarios para el cumplimiento de la. mision
institucional y la busqueda de los objetivos empresariales.

Fundamentos
Administracion Plblica.

Fundamentos de Gestién
Publica.

Fundamentos de
Presupuesto Publico.
Fundamentos de

Contratacion
Administrativa

Fundamentos
Contabilidad Publica.

Fundameritos de Furncidn
Publica,

de

Gobiérno Electrénico

Plan General de

Contabilidad Publica:

Sistema
colombiano

Presupuestal

Derecho Administrativo

Recurses fisices controlados
a-fravés de actas de entrega
y custodia y/o protegidos.
mediante pdlizas de seguro.

Informes Financieros,
Contables, Presupuestales y
Administrativos  reportados
agportunamente.

Sistema integrado de Gestién
en mejora continua.

Planes de Mejoramiento
suscritos y en ejecucioén, con
seguimiento.y evaluacion.

Informes de gestidn fiscal,
rendicién de la cuenta vy
rendicidn de cuentas
presentados

VIIl. REQUISITOS

Titulo Profesicnal
Contador Pdblico can
gspecializacion

Cinco afios 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.
CONTENIDG Y COMPETENCIAS FUNCIONALES

SECTOR:

Descentralizado Indlrecto
DENOMINACION: Jefe de Oficina Asesora
TIPO: Empleo Publico
CODIGO: 115
GRADQ: 03
CLASIFICACION: Libre Nombramiento y Remocidn
NUMERO: 1
DEPENDENCIA: Gerencia General
JEFE INMEDIATO: Gerente General

Asistir, ‘aconsejar y asesorar: directamente a los empleados publicos, trabajadores
oficiales y a la alta direccion en todos los asuntos relacionados con la planificacion y la
planeacion de la entidad vy en la aplicacion e inferpretacion de las normas vigentes
aplicables a la empresa, para el cabal cumpiimiento de la misidn institucional.

Asistir, aconsejar y asesorar directamente a los emp eados publicos,
trabajadores oficiales y a la alta direccion en todos los asuntos relacionados con
la planificacién y la planeacién de la.entidad para asegurar la aplicacién del ciclo
de Demingy que la gestidn publica se realice conforme a los: planes, programas
y proyectos viabilizados

2 Asistir, aconsejar y asesorar directamente a los empleados publicos;
trabajadores ofi¢iales y a la alta direccién en todos.los asuntos relacionados can
la aplicacion e znterpretamon de las normas-vigentes aplicables a la empresa,
para el cabal cumplimiento de la misién institucional.

3 | Revisar y visar los proyectos de acte administrativo que pretenda proferir la. alta
direccion y verificar el cumplimiento de las normas legales en todos los actos y
actuaciones dela entidad y sus-servidores publicos.
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4 | Asesorar todo el proceso de contratacién de la entidad en sus tres etapas |
basicas, precontractual, de ejecucion o contractual y- de liquidacion o post-
contractual aplicando a cabalidad el Estatuto. de Contratacion de la Empresa.

5 Verificar &l cumplimiento de las normas vigentes en las actividades de los
_.super\zi"s_o_res e interventores a fin de procurar el acatamiento de las disposiciones
previstas en el Estatuto de Contratacién de la Empresa y en el Manual de
Supenvision e interventoria.

6 Dirigir [a ejecucion de las furiciones geneérales asignadas a la dependencia-en el
Acuerde de Estructura Orgénica de la Empresa a fin de asesorara la entidad en
el cumplimiente de la misién institucional ¥ en la busqueda de- los DbjetIVOS
empresariales.

1 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 Jos planes,
programas y proyectos viabilizados

2 | Aplicacion e interpretacion de las normas vigentes con la asesorfa pertinente,
para el cabal cumplimiento de 1a misién institucionat.

3 | Proyectos.de acto administrativo revisados y visados verificando-el cumplimiente
de las nofmas legales en todos los actos. y actuaciones’ de la entidad y .sus
servidores publicos.

4 Proceso de contratacion de la entidad en sus tres-etapas basicas, precontractual,
de ejecucion o contractual y de liguidacion © post-contractual asesorados
aplicande a ¢abalidad el Estatuto de Contratacion de la Empresa..

5 Normas vigentes en las actividades de los supervisores e interventores aplicadas
a cabalitad acatamiento de las disposiciongs previstas en el Estatutc de
Contratacidn de la Empresa y en el Manual de Supervision e interventoria.

B Funciones generales asignadas a la dependencia en el Acuerdo-de Estructura
Organica de la Empresa dirigidas asesorando a la-entidad en el cumplimiente de
ia misién institucional y en la bisqueda de los. objetivos empresariales.

EVIDENC

Fundamentos de | Buen Gobiemno: Planes, Programas y

Administracion Plblica.

Fundamentos de Gestion
Publica.

Gobierng Electronico

Sistema Presupuestal

golombiano

Proyectos formulados con Ja
asesoria necesaria




Fundamentos de
Presupuesto Publico.

Fundamentos- de
Contratacion
Administrativa

Fundamentos de

Contabilidad Piiblica.

Fundamentos de Funcién
Plblica.

Derecho Geneial

Derecho Administrativo

Sistema de Contratacion
Pdblico

Codigo de Procedimiento

Administrativo y de lo
Contencioso Administrativo

Derecho laboral

Actos Administratives
dictados en cumplimiento de
la normativa vigente..

Contratos con el lleno de los
requisitos legales

Régimen de  Personal
aplicado cabalmente a los
servidores puplicos.

Supervisién e Interventoria
realizada conforma al Manual
preestablecido.

VIIl. REQUISITOS

Derecho

Dos dfios de. experiencia
laboral relacionada.

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

JEFE DE OFICINA ASESORA DE CONTROL INTERNO..

CONTENIDO Y COMPETENCIAS FUNCIONALES

: IDENTIEICACION
SECTOR: Descentralizado Indirecto
DENOMINACION: Asesor
TIRO:3 Empleo Publico
CODIGO: 105
GRADO: 03
CLASIFICACION: Periodo fijo
NUMERO:. 1
DEPENDENCIA: Gerencia General
JEFE INMEDIATO: Gerente General’
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Verificar la efectividad de fa implementacién de! Sistema de Control Interno de Ia
Empresa, conforme a fa norma MECI 1000:2005, realizar la evaluacion. independiente a
su implantacién y practicar auditorias infernas conforme a los programas y planes de
auditoria establecidos con el fin de presentar informes de recomendacion, reportar {os
hallazgos detectados para implementar las acciones de mejora. correspondientes. y
reportar sus evaluaciones a las entidades competentes, -en especial al D_epartam'ento. _
Administrativo de la Funcidn Publica. '

1 Ejercer las funciones establecidas en la Ley 87 de 1.993 y en los Estatutos de |a
Empresa, al Asesor de Contrel Internc para asegurar el cantrol del
direccionamiento estratégico, el control de gestidn y el control de evaluacion en
el marco del Modeio Estandar de Controt Interno.

2 | Realizar |la evaluacion independiente al Sistema. de Control Inteérno, de manhera
semestral, en los términos y condiciones definidos por el Departamento.
Administrativo de la Funcion Pablica y reportar la evaluacién anualmente a las
autoridades campetentes en los términos fijados.

3 Preparar y gestionar la aprebacion de| Programa Anual de Auditorias, expedir el
Ptan de Auditorias y realizar las auditorias programadas aplicando los criterios.y
principios de las nermas de auditoria de general aceptacion.

4 | Reportar los hallazgos detectados en el momento de la Auditoria al responsable
de la dependencia, permitiendo el dereche a respuesta y con base en ellas
elaborar los informes definitivos para sustentarlos ante el Comité de Alta
Direccion a fin de recomendar la formulacién e impiementacién de las acciones
de mejora que sean necesarias:

5 Cumplir a cabalidad cor las funciones que le'séfiala la Ley 1474 de2.011 contra
la cqrrup'cién_y contribuir con informes documentados.para adelantar las acciones
pertinentes.

6 Realizar el control de gestion a las dependencias responsables a partir de la
informacidn suministrada y proveer los informes respectivos para la evaluacién’
institucional y la evaluacion del desempefio individual.

CRITERIOS DEDESEMPENO

1 Funciones establecidas en la ey 87 de 1.993 y en los Estatutos de la Empresa,
ejercidas asegurando el control del direccionamiento estratégico, el control de
gestién v el control de evatuacién en el marco del Modelo Estandar de Control
Interno.
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2 | Sistema de Control Interno, evaluado de manera semestral, er los t&rminos y
condiciones definidos por-el Departamento Administrativo de la Funcién Publica
y reportada a las autoridades competentes en los términos fijados.

3 | Programa Anual de Auditcrias, preparados y gestionados, con Ja expedicién del
Plan de’ Auditorias y con auditorias programadas. realizadas aplicando los
criterios y principios-de las hormas-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 &l Comité dé Alta Direccion
recomendando ld formulacién e implementacion de las acciones de mejora
necesarias.

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

6 | Control de gestion a las dependéncias responsables realizados a partir de Ia
informacion suministrada,  proveyendo los informes respectivos para la
evaluacion institucional y la evaluacién del desempefio individual.

V. CONOCIMIENTOS ONTEXTO

Fundamentos de | Buen Gobierno Evaluacién Independiente al
Administracion Publica.. o o Sistema de Control Interno,
| Gobierno Electrénico semestral y anual.

Fundamentos de Gestion

Ptblica. Sistema Presupuestal | programa de Auditoria anual
colombiano
Fundamentos: de} .| Planes de Auditorias.
Presupuesto Pliblics. Sistema de Contratacion
Publico Informes  preliminares  de
Fundamentos de Auditoria

Codigo. de Procedimiento

Contratacién _ _ _
Administrative vy de (o | Informes ‘definitivos de

Administrativa - _
_ _ Contencioso Administrativo | Auditoria,
Fundamentos de
Contabilidad Piblica. Derecho laboral Informes y feportes
' . reportados a las autoridades
Fundamentos de Funcién pertinentes
FPablica.

Expediente de Auditorias.
Derecho General o .
Informes. de Control de
Derecha Administrativo Gestion.

Viil. REQUISITOS
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Titulo  profesional en
areas econémicas,
administrativas,
financieras, juridicas' o
ingenieria industrial con
especializacién 0
maestria.

specia |za1cyo'n.”yr 64 meses Las estab!emdas en €l

de experiencia. articulo 25 del Decreto Ley
» _ 785 de 2.005

Maestria y 52 meses de _

experiencia ‘Decreto 989 de 2020

PROFESIONAL ESPECIALIZADO.

CONTENIDO Y COMPETENCIAS FUNCIONALES

JENTIEICACIO

SECTOR: Desce':h'tré'l-i'}:"édd Indirecto
DENOMINACION: Profesional Espeacializade

TIPO: Trabajador Oficial

CODIGO:

GRADO: 04

CLASIFICACION: Trabajador Oficial

NUMERO: 1

DEPENDENCIA: Diretcion Administrativa y Financiera
JEFE INMEDIATO: Director Administrativo'y Financiero

Orgénica.

Aplicar los conocimientos profesionales especializados, en la ejecucién y apoyo a todas
las actividades -administrativas y financieras a cargo de la dependencia, en aras de
cumpliradecuadamente con las funciones asignadas al area en el Acuerdo de Estructura
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Aplicar los conocimientos profesionales especializados en la ejecucién y apoyo
a todas las. actividades administrativas y financieras a cargo de la deperdencia,
que le sean encomendadas por el Jefe de fa Cficina.

Coordinar, supervisar, ejecutar y controlar las actividades administrativas y
financieras que le. sean delegadas por el Jefe de la Dependencia, respondiendo
por 1z calidad, pertinencia y opoitunidad en la diligencia encomendada.

Preparar y proyectar los irformes ‘administrativos y- financieros que demandan
las autoridades: y los organismos competentes, para ser firmados por-el Jefe de
la Dependencia, en la oportunidad debida.

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

Realizar el reporte, envio, suministro y entrega de la documentacion e informes
certificados por el superior inmediato o el Gerente: en cumplimiento de un deber.
u obligacidn legal o reglamentaria,

Custodiar y controlar los documernitos fuente y de soporte de las operaciones
financieras, presupuestales; contables y administrativas en acatamiento a las
normas de a_rchwo y verificar que se-conserven y guarden para su consulta de
gestion © histérica para fa trazabilidad. '

Ejecucién 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 conocimientos profesionales especializados y.su experticia,

Actividades administrativas y financieras que le sean delegadas por el Jefe de la
Dependencia, coordinadas, supervisadas, ejecttadas y controladas cumpliendo
con requisitos de calidad, pertinencia y oportunidad,

Informes administrativos y financieros que demandan las autoridades y los
organismos competentes, firmados por el Jefe de la Dependencia, preparados y
proyectados y entregados en |a oportunidad debida.

Registros realizados 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.

Entrega de la documentacion e informes certificados por el superior inmediato o
‘el Gerente-en cumplimiento de un deber u obligacién legal o reglamentaria.
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6 | Documentos fuentey de soporte de las operacicnes financieras, presupuestales,
contables y administrativas, custodiados y controlados en acatamiento a ias
normas de archivo, consérvados y guardados para su consulta de gestion o
histérica para la frazabilidad.

CONTEXTO

Fundamentos de | Buen Gobierno Recursos fis cos' contro{ados '
Administracién Pblica. ) . a través de actas de entrega
Gobierno Electronico y custodia y/o protegidos,

Fundamentos de Gestidn. mediante pélizas de seguro.

Piblica. Sistema Presupuestal

colombiano- Informes Financieros;,

Contables,. Presupuestales y
Administrativos  reportados

Fundamentos de

Presupuesto Publico. Sistema de Gontratacion

Publico

Fundamentos de csico de Prosedimiont oportunamente.
Contratacién adigo de Procedimiento | . : _
Administrativa Administrativo y de fo| Sistera Integrado de Gestion
' Contencioso Administrativo | S-Mejora continua.

Fundamentos de i . o

_ - el s Planes de Mejoramiento
-_ o Dl Derecho laboral - -
Contabilidad Pablica. : ch! suscritos y en ejecucion, con
Fundamentos de Funcion Régimen -salarial y | seguimiento y evaluacion.
Publica. - | prestacional de  los

Informes de gestién fiscal,
rendicién de la cuenta vy
rendicidn de cuentas
Derecha Administrativo presentados

servidores publicos.
Derecho General

Viii. REQUISITOS

Titulo hrdfeéi'on'a! Laboral de Tres (3) afios Las establecidas en el
Contador Puablico con articulo 25 del Decreto Ley
especializacidn 785 de-2.005
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DEFINICIONES BASICAS

COMPETENCIAS LABORALES. Las competencias laborales se definen coma la capacidad
de una persona para desempefiar, en diferentes contextos 'y con base en los requerimientos
de calidad y resultados esperados en el sector publico, las funciones (competencias
funcionales) inherentes a un empleo; capacidad gue estd determinada por los
cenocimientos, destrezas, habilidades, valores, actitudes y aptitudes que debe poseer y
demestrar el empleado pOblico o trabajador oficial (competencias comportamentales) Estas
Competencias laborales se clasifican en Competencias Funcionales y Competencias
comportamentales.

COMPETENCIAS FUNCIONALES. Las competencias funcionales corresponden a las
‘compétencias, potestades y atribuciones inherentes, .asignadas 4 los diferentes empleosy
cargos de la planta de personal de la Empresa. de Fomento de Vivienda de Armenia,
FOMVIVIENDA, cuyos titulares las -ejerceran con exclusividad de ‘manera directa e
inmediata, respecto de los asuntos gue.les hayan sido asighados expresamente por la ley,
el-Acuerdo o el reglamente ejecutivo. :

COMPETENCIAS COMPORTAMENTALES. Es la capacidad que se le exige a'una persona:
para desempefiarlas competencias funcionales asignadas a determinado empleo ¢ cargo,

la que esta determinada por los conocimientos, destrezas, habilidadeés, valores, actitudes -y
aptitudes que debe poseer y demostrar quien aspire a desempefar el emplec o cargo.

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

1. La identificacion de! propésito principal del empleo gue explica la necesidad de su
existencia.o su razdn de-ser dentro de:la estructura de'procesos y mision encomendados al
area a la cual pertenece.

2. Las funciones o competencias (atribucicnes, potestades, funciones) esenciales del
empleo con las cuales se garantice el cumplimiento del propésito principal 0.razén de ser del
mismo.

CONTENIDO DE LAS COMPETENCIAS FUNCIONALES., Las competencias funcionales
precisaran y detallardn lo que debe estar en capacidad de realizar el servidor p(blico al
ejercer un empleo ¢ cargo y-se definiran una vez se haya determinado el contenido funcionat
de aquél, conforme a Ios siguientes parametros.

1. Los ciiterios de'desempefio o resultados de la actividad laberal, que dan cuenta de ia
calidad que exige el buen ejercicic de sus.funciones.

2. Los conocimientos basicos que se correspondan con cada criterio de desempefio de un
‘empleo,
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3, Los contextos en donde deberan demostrarse las contripuciones del empleado -para
eviderciar su competencia.

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

COMPETENCIAS. COMPORTAMENTALES. Llas com_petencias comportamentales se
describiran teniendo en cuenta los siguientes criterios:

1. Responsabilidad por personal a cargo.

2. Habilidades y aptifudes laborales;

3. Responsabilidad frente al proceso de toma de decisiones.
4. Tniciativa de innovacion-en la gestion.

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

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

NIVEL DIRECTIVO

CONTENIDO DE LAS COMPETENCIAS COMPORTAMENTALES.

COMUNES:
COMPETENCIA DEFINIC!ON DE LA CONDUCTAS ASOCIADAS
COMPETENCIA
Orientacion a Realizar fas funcionesy |e 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.

o Asume la responsabilidad porsus
resultados, '

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

« Realiza todas las acciones necesarias
para alcanzar los objetivos propuestos
enfrentando los obstaculos que se
presentan,

eficacia y calidad.
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COMPETENCIA

DEFINICION DE LA
COMPETENCIA.

CONDUCTAS ASOCIADAS

Orientacién al
usuario ¥y ai

Dirigir las decisiones y
acciones a la satisfaccion

Atiende y valora las necesidades y
peticiones de Ios usuariosy de.

c¢laro de los recursos
plbiicos, eliminando
cualquier discrecionalidad
indebida-en su utilizacién
y garantizar el acceso a
la informacién
gubernamental.

ciudadano de las necesidades e ciudadanos en general.
intereses de los usuarios | Considera las necesidades de los
internos y externos, de _ usuarlas al disefiar p“,"y"f’c“_’?_" SErvicios.
. o « Da respuesta oportuna-a las riecesidades
_°°”f°“m'da_.°_' con las de l0s usuarios de conformidad con el
responsabilidades servicio que ofrece la entidad.
pUblicas asignadasala e Establece diferentes canales de
entidad. comunicacién con el usuartio para conocer
sus necesidades y propuestas y responde
a las mismas.
-+ Reconoce la interdependencia entre su
trabajo y €l de otros.
Transparencia Haceruso responsabley s Proporciona informacion veraz, objetiva y

basada en hechos.

Facilita.el acceso a la informacion
relacienada con susresponsabilidades y
con el servicio a cargo.de la entidad en
que fabora.

Demuestra imparcialidad ensus
decisiones.

Ejecuts sus funciones con base en las
normas y criterios aplicables,

Utiliza los recursos dé la éntidad para el
desarrolla-de las labores y la prestacion
del servicio.

1 Compromiso con
la.Organizacién

Alinear el propio
comportamiento a las
necesidades, prioridades
y netas organizacionaies.

Promueve las:metas de |la organizacién y
respeta sus normas. '

Antepone las necesidades de la
erganizacion a sus propias necesidades.
Apoya a la organizacion en situaciones
dificiles..

Demuestra sentido de pertenencia en
todas sus actuaciones.

COMPETENGIA | DEFINICION DE LA CONDUCTAS ASOCIADAS
COMPETENCIA
Liderazgo Guiar y dirigir grupos y ~ *  Mantiene a sus colaboradores motivados.

establecer y mantener la

Fomenta la comunicacion clara, directa y
concreta.
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de las personas,.en el
cumplimiento de los

COMPETENCIA DEFINICION DE LA CONDUCTAS ASOCIADAS
COMPETENCIA
cohesion de grupo » Constituye y mantiene grupos de trabajo
necesaria para alcanzar con un desempefio conforme alos
IOSObthVOS esténdares . ) )
ofganizacionales. « Promueve la eficacia del equipo.
« Genera un clima positivo y de seguridad
en sus colabores
+ Fomenta la participacién de todos en los
procesos de reflexién y de toma de
decisiones. '
-+ Unifica.esfuerzos hacia los objetivos y
metas institucionales
Determinar eficazmente  {e Anticipa situaciories y escenarios futuros
las metas y prioridades con acierto.
institucionales, » Establece objetivos claros y concisos,
identificando las ifé::ﬁtura.dc:;?é -scoh'ere'nte's' con las metas
: it e e | Nizacio :
Planeacion acciones, lps « Traduce los objetivos estratégicos en
.re_s_pon._sables, los P'?‘?QS _ planes. précticos y factibles.
y los recursos requeridos |, Busca soluiciones a los problemas.
péra alcanzarias. » Distribuye el tiempo con eficiencia.
s+ Establece planes alternativos de accion.
Elegirentre una o varias |» Elige con oportunidad, entre muchas
alternativas para alternativas, los proyectos.a realizar.
solucionar un problema o |* Efectua cambios complejosy:
Toma de atender uria situacion, compromet_ldos._en sus. acﬂwdades enias-
o _ funciones gue tiene asignadas cuando
decisiones comprometsgnqo_se'con detecta problemas o dificuiltades para su.
-acciones concretas y realizacién. '
consecuentes con la » Decide bajo presién.
decision. « Decide en situaciones de alta complejidad
e incertidumbre. '
Favarecer el aprendizaje {e I[deritifica necesidades de formacidny
y desarrollo de sus capacitacion y propene acciones para
colaboradores, satisfacerlas,
articuland O.Iés s Permite niveles de autonomia con el fin de
Direccién y potencialidades y Zﬁ'};‘]’:;zge‘ desarrollo integral del
Desarrollo de necesidades i“_di\fif%“a'_‘?? e Delega de manera efectiva sabiendo
Personal con.las de la organizacion | .cygndo intervenir y cuando no.hacerlo.
para optimizar la calidad |« Hace uso de las habilidades y recurso de
de las contribuciones de su grupo de trabajo para alcanzar las
los equipos de trabajo v metas y los estandares de p_roduc_t_ividad._
« Establece espacios regulares de

retroalimentacion y reconocimiento dei
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COMPETENCIA.

DEFINICION DE LA
COMPETENCIA

CONDUCTAS ASOCIADAS

‘objetivos y metas
organizacionales
presentes y futuras.

desempefio y sabe manejar hébilmente ef |
bajo desempeiio.

Tiene en cuentalas opiniones de sus
colaboradores.

Mantiene con sus-colaboradores,
relaciones de respeto.

Conocimiento del
entorno

Estar al tanto de las
circunstancias y las
relaciones de poder que
influyen en el entorno
organizacional

‘Es consciente de las condiciones:

especificas-del-entorne organizacional.
Esta al dia en los acontecimigntos claves
de! sector y del Estado.

Conoce y hace seguimiento a las politicas
gubernamentales.

Identifica las fuerzas politicas que afectan

ta organizacion y las posibles alianzas
para cumplir con los propdsitos
organizacionales.
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4. DIAGNOSTICO
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NECESIDADES DE CAPACITACION

La Empresa de Fomento de Vivienda de Armenia FOMVIVIENDA, fundamentando su
administracidén con un estilo de gerencia publlca la cual orienta a la gjecucion de buenas
practicas administrativas en funcién de la operacitn por procesos, razon por la cual debe
articular y adecuar su estructura a los. nuevos retos que se generan en consideracion a la
evolucion y cambios que a diario se dan en todas las instituciones que se encuentran bajo
su vigilancia y control, aspecto que solo se podra lograr y evidenciar en la medida que cuente
£on un personal altamente capacitado e idoneo, ‘que represente la institucionalidad y el gran
-compromiso de la alla direccion, para afrontar ¥y suplir todas aquellas necesidades y
requisitos de sus cizentes tanio externos como intefnos, cumplimento con su Misién y
Politica de Calidad.

En este sentido, desde el area Administrativay Financiera, se efabora e impiementa el Plan

Institucional de Capacitaciones —. PIC-, formulado a partir de la identificacion de. las

necesidades de cada proceso, por medlo del analisis de diagnéstico de necesidades,
teniendo en cuenta el decreto 4665 de 2007 que adopta el Plan Nacional de Formacién ¥
Capacitacion.
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[a importancia que tiene: la capacitacidn para la Empresa de Fomento de Vivienda de
Armenia FOMVIVIENDA, se debe no solo a que permite satisfacer las necesidades de
conocimientos téenicos /o especializados de los servidores publicos, sino también motivar
a los colaboradores, lo cual se ve reflejado en el incremento. de su calidad en-el trabajo,
mejora el servicio'y atencién al ciudadano; ademas; la capacitacién es necesaria para el
fortalecimiento de competencias deniro del procese.

El PIC busca fortalecer las competencias jaborales y comp‘ortam_enta_l'es de los funcionarios
‘de la Emptesa, desarrellando cada una de las dimensiones del individuo en procura de una
formacion integral de sus actitudes, conocimientos y habilidades, pretendiendo que las:

personas potencialicen todas sus caracteristicas inc_:'luye_ndo_ el ser, el saber y el hacer, tanto
a nivel personal coma profesional, impactando positivamente en el servicio a los usuarios.

De acuerdo a las necesidades identificadas, y el analisis de |a informacion ‘obtenida de los
funcienarios publicos por medio de las. fichas, se determinan los temas transversales a [a
entidad y se detecta la cobertura-que puede presentar, acorde a la disponibilidad de [a
Administracion Municipal para este tipo de actividades. '

NECESIDADES DE BIENESTAR

Las empresas -0 entidades, deben implementar politicas y programas para la adecuada
gestién del talento humano, en especial aguellas relacionadas con el bienestar de los
funcionarios, debido a gtie de la manéra como se implementen, dependera el gxito de una
administracién 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 [a Empresa de Fomento de Vivienda de Armenia, busca elevar el nivél
de. vida del funcionario publico, por medio de la satisfaccion de sus necesidades. de
adaptacion e integracion social y laboral; permitiendo asi un mayor desempefo en el
gjercicio de sus.funciones.

El clima organizacional y la calidad de vida laboral de fos funcionarios, son solo dos de los.
-aspectos del conjunto de efectos positivos que el trabajo bien disefiado refleja tanto en la
empresa, como en cada uno de los funcionarios que esta a-su servicio.

El Programa de Bienestar Social de la Empresa de Fomento de Vivienda de Armenia-
FOMVIVIENDA, contiene planes y estrategias revisados anualmente para efectuar las
modificaciones que se consideren peftinentés por la gerencia, para contribuir al
fortalecimiento de la cultura-corporativa. En el mismo se define las actividades a desarrollar
por cada plan, recurses, entre otros
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MEDICION DE CLIMA ORGANIZACIONAL

La Empresa de Fomerto de Vivienda de Armen_ia busca constantemente la mejora en sus
procesos internos, en dende el clima organizacional tiene un papel de suma importancia.

Parala Entidad el clima organizacional comprende ias relaciones que-se llevan a cabo entre
los distintos actores de la empresa constituyendo el ambiente en donde los empleados
desarrollan sus actividades. El clima organizacionat puede ser un vinculo positivo dentro de
la-organizacién o un obstdculo en su desempefio.

Relacionado con el clima organizacional, los factores internos y externos dela organizacién.
afectan el desempefio de los integrantes de la empresa. Esto es asi porgue las
caracteristicas del medio de trabajo que son percibidas por los trabajadores de forma directa.
o indirecta influyendo en cierto modo en su comportamiento y rendimiento en el trabajo.

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

e Caracteristicas de! entorno en- donde. se desemperia la organizacion, las cuales.
pueden ser internas o externas,

=« Interpretacion de estas circunstancias por parte de los miembros de |a organizacion.

« Las estructuras y los integrantes de las orgarizaciones forman un sistema
organizacional dindmico. Estamos ante un concepto que estda cambiando
constantemente,

Un buen clima organizacional tendra consecuencias positivas en la empresa, las cuales
van a estar definidas en como las personas perciben el ambiente interno y externe de la
organizacion, una ventaja de la Entidad en cuanto al manejo saludabie 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 sitio de trabajo como en sus funciones y esfo
evita algunos conflictos.

PROPUESTA DE MEJORA:

Si bien es cierto en la Entideid se realizé.en el primer semestre de la vigencia 2018, un
diagnéstice de riesgo psicosocial, este estudio no arrojo de forma concreta et resultado de
como se encuentra el clima organizacional de la Entidad, para el segundo semestre del afio
y como cumplimiento al plan de accién de la Gestion de Talento Humano se realizara el
estudio de forma dindmica, con ef fin de establecer como perciben los funcionarios de la
entidad el 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 la vigencia 2018 realizo fa Evaluacion

de [os Faciores de Riesgo Psicosociales -tanto a funcionarios de planta como a contratistas,

dichos resultados se pueden observar en el Informe presentado por la Psicdloga GLORIA
“YOLIMA RIVERA especialista en Salud Ocupacional, este informe reposa en fa carpeta del
Sistema de Gestion de Salud 'y Seguridad en el trabajo, ‘a continuacién se evidencia el
diagnostico emitido sobre el resultado de la aplicacién de las baterfas para medir el riesgo
Piso social:

‘Teniendo.en cuenta los puntajes de las dimensiones de la Bateria de Instrumentos para la
Evaluacién de Factores de Riesgo Psicosocial del Ministetio de la Protéccién Social, se

presentaron los resultados coensolidados de 16 trabajadores, a quienes se les aplico la

bateria y se clasifico su nive! de riesgo de acyerdo a la forma A o B de fa prugba. Para la
clasificacion se tuvo en cuenta como categorias referenciando los niveles muy bajo, bajo,
medio, alto y muy alto.

De acuerdo a la interpretacion de 10s resultados de la bateria, analizada bajo el Panorama
General de Factores de Riesgo Psicosocial, se evidencia que no se encontraron riesgos-que
estuvieran generando en los. empleados dificultades en su saludfisica y mental. Sin embargo
a manera de prevencién se deben realizar acciories teniendo en cuenta los-niveles de riesgo
asi:

Factores de Rigsgo Intralaborales

Sin Riesgo o Riesgo depreciable: Ausencia de riesgo o riesge tan bajo gue no se amerita
desarroliar actividades de intervencion. 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 puntuacienes de
este nivel estén relacionadas con sintomas de respuestas de estrés significativas. Las
dimensiones gue se encuentran bajo esta categoria deben ser objeto de: accienes
programas de intervencién, a fin de mantenerlos en los niveles de riesgo méas bajo posibles
Riesgo Medio: Nive! de riesgo en el que se espera una respuesta de estres moderada. Las
dimensiones que 'se encuenfran bajo esta categoria ameritan observacion y acciones
sistematicas de intervencion para prevenir efectos perjudiciales en la 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 tanfo, las dimensiones que se encuentran bajo estd
categoria requiere intervencién en el marco de un Programa de Vigilancia Epidemiolégica
Riesgo Muy Alto: Nive! de riesgo con amplia posibilidad de asociarse a respuestas muy
altas de estrés. Por cohsiguiente las dimensiones que se encuentran bajo esta categoria
requieren intervencion inmediata en el marco de Programa de Vigilancia Epidemiclégica
Factores de Riesgo '

En el consolidado segun el Panorama de Riesgos, el grupo A presenta riesgo medio en todas
los niveles y el grupo B presentan un nivel de riesgo bajo en los riesges intralabral y
extralaboral y med{o en estres.
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Comparativo A B
Resultados

Forma A

Forma B

Condiciones _

Intralaboral Riesgo Madio  Riesgo Bajo
Extralaboral Riesgo Medic  Riesgo Bajo
Estrés Riesgo Medio  Riesgo Medio

Los dominios segin la evaluacion de factores de riesgo psicosocial Intralaboral ef el Grupo
A predominan con riesgo alte los dominios de Exigencias.de Responsabilidad del cargo, las
demandas de carga mental, las recompensas derivadas de la pertenencia a la organizacién
y del trabajo que se realiza y las demandas de [a jornada laboral. Con riesgo medic las
dimensiones retroalimentacion del desempefio, la relacion con los colaboradores, la claridad
del rol, las oportunidades de desarrollo y usc de habilidades y destrezas, el controf y
autonemia sobre el trabajo, las demandas am'bientai'es_'y de esfuerzo fisico, las demandas
emacichales, las demandas cuantitativas, y las demandas de‘carga mental

En la evaluacion de factores de riesgo psicosocial extralaboral en el Grupo A predominan
con rigsgo 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
vivienda-trabajo-vivienda, en riesgo medio la comunicacion y relaciones interpersanales.

En ta evaluacion del estrés presenta un nivel de estrés medio

En la evaluacion de factores de riesgo irtralaboral de la Grupo B predominan con riesgo
muy alto las recompensas derivadas de-la pertenencia a la organizacion y del trabajo que se
realiza. Con riesgo medio las caracteristicas de liderazgo, la retroalimentacion de
desempefio, |a claridad del rol, la capacitacién, las demandas: emocionales, la influencia del
ambiente laboral sobre el extralaboral y el reconocimiento y compensacion.

En la evaluacion de factores de riesgo extralaborat de la Forma B, presentan riesgo medio
las refaciones familiares igual que la situacién econdmica del grupo familiar, las
caracteristicas de la vivienda y su entorno, la influencia del entorno extralaboral en el trabajo
y ef desplazamiento vivienda-trabajo-vivienda

En ia evaluacion del estrés presentan un riesgo Medio.

Las dimensiones’ que- se encuentran bajo la categoria Riesgo Muy alte, y Alto requieren
intervencién inmediata en el marco.de Programa de Vigilancia Epidemiologica Y las que se
encuentran en riesgo medio, ametitan observacion y acclones sistematicas de intervencién
para. prevenir efectos perjudiciales en la salud.

Es importante concluir que las scluciones no siempre estan en solo intervenir las personas,
sino también a la organizacion. Se requiere un enfoque integral y sistematico, que favorezca
la infervencion primaria en factores estresores de tipo organizacional.
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También es importante identificar las causas y las:soluciones, buscando. los medios para
modificar la -exposicién, considerar proveer los recurses necesarios, asignar las
responsabilidades a los diferentes actores, considerando la inclusion‘y participacién de (os
miembros de los equipes de trabajo, logrande su com promiso y por ende su motivacion.

OTROS DIAGNOSTICOS

DIAGNOSTICO DE LA SITUACION ACTUAL DEL RECURSO 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, gue se detalla de la siguiente manera;

La Planta de Emipleos y de cargos de fa Empresa de Fomento de Vivienda de Armenia,
FOMVIVIENDA, esta clasificada entre empleos publicos y cargos de trabajadores oficiales.
lLos empleos publicos corresponden a'los niveles directivo y .asesor por corresponder a
empleos de direccion y confianza y por su naturaleza estan clasificados como de Libre
Nombramiento y Remocion. Los demas cofresponden a cargos relacionados con contratos
jaborales de trabajadores oficiales, y pertenecen a los niveles profesional, técnico y
asistencial.

Nivel Directivo Comprende los empleos piblicos a los cuales. corresponde funciones de
direccién general, de formulacion de politicas institucionales y de adopcion de planes,
programas y proyectos;

Nivel Asesor Agrupar los.empleos pUblicos cuyas funciones consisten en asistir, aconsejar
y-asesorar directamente a los’ empleados publicos de la alta direccion.

Nivel Profesional Agrupa los cargos para contratos laborales cuya naturaleza demanda la
ejecucion y. aplicacién de los ¢onocimientos propios de cualquier cafrera profesional,
diferente a la técnica profesional y tecnoldgica, reconocida por la ley y gue segun su
complejidad y competencias exigidas les pueda corresponder funciones de -coordinacion,
supervision y control de areas internas encargadas de ejecutar los planes, programas y
proyectos institucionales.
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DISTRIBUCION PERSONAL. DE PLANTA

COMPOSICION DE LA PLANTA DE PERSONAL DE LA EMPRESA DE FOMENTO DE
VIVIENDA DE ARMENIA “FOMVIVIENDA”

Empleos de Libre Nombramiento y
‘Remocién Fecha de corte (31 de ; _
diciembre de 2020) 5 5 0
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5., DEFINICION ESTRATEGICA

POLITICAS DE LA GESTION DEL TALENTO HU MANO

GESTION DEL TALENTO HUMANO

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

PLANIFICACION

Organizacion del | ‘Gestion del Empleo Gestion del Gestlon de [a compensacién.
Trabajo ' desempefio
e e gt Gonmef it
1. Plan de yacantes: 1. Seleccion: 1. Evaluzcitn del 1. Salarios:
B L o ST desempeno; 2. Prestxiones soclaes.
i P]anta_s d_e empleo; 2. F!errganencia. B 2. Acverdos de -
3, Manual de. 3. Retfio del servicio. | gestion 4
funciones, requisitos . . ;_
y competencias Gestion gel desarrollo &
laborales. 1. Pian inlegral de Formaeldn
‘2. Pian de Stenastar Social ¥
P » Estimulos
) ST 4l Balud y Seguridad en el
Lo Tranaln

N

.Gestion de tas relaciones humanas y soclales

Clima laboral

PLANIFICACION

Para la elabcracion del Plan Estratégico de Gestion def Talento Humano 2020-2023 de la
Empresa de Fomento de Vivienda de Armenia "FOMVIVIENDA" se siguen los lineamientos
establecidos en el Plan de Desarrollo y-en el Flan Estrategmo de FOMVIVIENDA para-el
periodo objefo de la planeacmn, teniendo como marco de referencia y orientacion los
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principales elementos de la estrategia Institucional, a saber: visién, misién y objetivos
estratégicos institucionales, los cuales se detaflan a continuacion;

.Objetive: Administrar el Talento Humanao de la Empresa de Fomento de Vivienda de
‘Armenia “FOMVIVIENDA”, desde el momento de su ingreso a la entidad, pasando por su
permanencia en la misma; hasta -su retiro, desarrollando estrategias administrativas y
-operativas gue permitan el adecuado y eficiente manejo.-

Mision

El Grupo Interno de Trabajo de Talento Humano de FOMVIVIENDA, es responsable de
formular, adoptar, dirigir, coordinar y ejecutar [a politica de Talento Humano a través de una
gestion integral de las personas que promueva y facilite transformaciones y cambios
‘permanentes a partir de ellas, que se evidencien en acciones en los planes de- capacitacion,
bienestar social, estimulos e incentivos, y retiro laboral con la aplicacion eficiente y oportuna
de instrumentos de seguimiento al plan de accion.

Vision

El Grupo:Interno de Trabajo de Talento Humaric de FOMVIVIENDA, contribuira a fortalecer
y-asegurar la confiabilidad de las capacidades: profesionales y personales hacia &l trabajo
orientado a resultados, un clima organizacional de confianza que establezca una base sélida
para el cambio cultural, la apropiacién de gestion y del rol de los funcionarios dentro de Ia
entidad, para generar sinergia en la necesidad de ser innovadores 'y protagonistas activos
en la busqueda de soluciones gue permitan lograr dptimos resultados y relaciones de trabajo
basadas en los valores éticos y en el direccionamiento correcto y oportuno de los asuntos a
Su cargo..

Se espera el planteamiento del nuevo Plan de Desarrollo para el cuatrienio 2020-2023 el
cual debe estar implementada para el mes de mayo de la presente vigencia.

ESTRATEGIAS DE TALENTO HUMANO

GESTION DEL EMPLEQ

La Empresa de Fomento de Vivienda de Armenia dard cumplimiento a la nermatividad en
cuanto a ingreso, permanencia y retiro de.los servidores:

Ingreso: Comprende los procedimientos de vincuiacion, tales come: cencurso, estudio de
requisitos del cargo, informe de evaluacién técnica y ps:cologlca acta de posesmn ¥ ofra
documentacién relacionada con el ingreso del servidor puiblico y programa de induccion.

Permanencia: incluye los procedimientos dé -¢apacitacion, evaluacion del desempefio,
programa de bienestar, estimulos, plan de vacantes, salud y Seguridad en el trabajo,
‘previsién de empleos, {eletrabajo, entre otros.
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Retiro: commptende.los procedimientos relacionados con el retiro del servicio, ya sea por
cambio de-empleador; jubilacién, muerte u otré motivo. Incluye aspectos-como: informes de
gestion, en caso de tratarse del representante legal u otros funcionarios obligados por ley;
resolucion de desvinculacién; resolucion de pensionades, liquidacion de prestaciones;
auxtlio funerario; bonos pensionales y némina de pensionados.

‘GESTION DEL RENDIMIENTO Y DESEMPENO

Todos los funcionarios. de la Empresa de Fomento de Vivienda de Armenia darén
cumplimiento al instrumento de administracion que integra el desempefio del servidor
publico con la misién institucional, generande un valor agregado a la entidad a través del
desempefio efectivo'de los compromisos laborales y comportamentales y la realizacion de
un frabajo que cenlleve a la mejora continua.

Para esta evaluacion se tendra en cuenta las necesidades de |as areas para ta formulacion
del Plan Integral de Formacion., Correspende al jefe de cada area presentar a la
administradora. de Recursos Humanos ios requerimientos para adelantar los planes de
mejoramiento individual de los servidores plblicos de su dependencia.

ACUERDOS DE GESTION
De acuerda;con la Ley 909 de 2004, son gerentes publicos quienes desempefian empleos

publicos que conllevan el ejercicio de tina responsabilidad directiva.

Los acuerdos de gestién contienen el establecimiento de una relacion escritay firmada entre
el superior jerarquico y € respectivo gerente piblico, con el fin de establecer los
compromisos y resultados. frente a ta vision, mision y-objetivos de la Entidad.

Estos. acuerdos tienen los siguientes propésitos:

« Orientar la actuacion de la Entidad hacia sus pricridades.

» Incentivar mejoras en la eficiencia y eficacia.

» Promover el aprendizaje organizacional. o

- Fortalecer y desarrollar la funcion directiva profesional en la Administracion Publica.
Para la elaboracidn de los acuerdos de gestion se deben seguir las siguientes fases:

- Conicertacion de compromisos: El gerente plblico y su superior Jerarguice acordaran
los compromisos que se deben lograr durante un periodo determinade, los resultados
esperados, |as fechas de logre e indicadores de medicion.

» Seguimiento: A estos compromisos pactados. se les realizara seguimiento con el fin de
verificar su cumplimiento y acordar las modificaciones que sean requeridas.

- Evaluacién: Al finalizar el perjodo de vigencia del acuerdo, se efectiia la valoracion para
determinar y analizar el porcentaje de! logro en el cumplimiente de los compromisos y
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resuitados. alcanzados. Igualmente, se realiza la evaluacion cuaiitativa del grado de
adecuacion del gerente frente a las competencias.

La Empresa-de Fomento de Vivienda de Armenia realiza acuerdos de gestion a:
» Directora Administrativa y Financiera

s Asesor Juridico
Basados en el siguiente proceso:

Las partes que suscriben el acuerdo de gestion lo hacen entendiendo que este instrumento
constituye una forma de évaluar la gestién con'basé eri los compromisos asumidos respecto al logro
de resultades y en las habilidades -gerenciales requeridas.

Las clausulds que regiran ¢l ACU ERDO DE GESTION son:

PRIMERA: EI ACUERDOQ implica la voluntad expresa dei funcionario piblico de trabajar
permanéntemente por el mejoramiento continue de los procescs y asegurar la transparencia y la
calidad de los productos encomendados,

SEGUNDA: El funcionaric ‘piiblico, -se compromete, durante el lapso de wgenc;a del presente
ACUERDO, a alcanzar los resultados que se detallan en &l formato anexod, el cual hace parte
consfitutiva de este ACUERDO; asimismo se compromete a poner a disposicién de la entidad sus
| habilidades técnicas y gerenciales para contribuir al logro de los objetivos institucionales.

TERCERA: El superaor jerérquico se. compromete a apoyar al funcmnarm publico para adelantar los
compromisos pactados en este ACU ERDO, gestionando las medidas, normas Y recursos riecesarios
para el desarrolle, de los programas y subprogramas pactados.

CUARTA: Ei presente ACUERDO serd objetc de una evaluacion al finalizar |a vigencia y de
seguimiento permanente. Dicha evaluacién y seguimiénto se realizaran sobre la base de indicadores
de calidad, oportunidad y cantidad; las habilidades gerenciales serdn objeto de retroalimentacion
cualitativa por parte del evaluador, para lo cual se utilizara el Farmato de Evaluacion gue hace parte
constititiva de este ACUERDO.

QUINTA: Medios de Verificacion. Para la evaluacion y el seguimiento del presente ACUERDO se
utilizaréan cemo medios de verificacién, el Plan Estratégico Institucional y los planes de accién de la
entidad y los informes de evaluacmn de los mismos, elaborados.durante Ia vigencia pot las oficihas
de planeacion o fuien Ragd sus veces y de'control interrio.

SEXTA: Las partes suscriben el ACUERDO DE GESTION para-cada vigencia

SEPTIMA: EI ACUERDQ DE GESTION podra ser ajustado o modificado de com(in acuerdo entrs las
partes.

OCTAVA: se firma y se suscribe el ACUERDO.DE GESTION

45




GESTION DE LA COMPENSACION

La Empresa de Fomento de Vivienda de Armenia daré cumplimiento al régimen salarial y
prestacional de conformidad con la nofmatividad vigente:

‘GESTION DEL DESARROLLO

El objetive del Plan Institucional de Capacitaciones, s contribuir al fortalecimiento de los
conocimientos, habilidades y competencias de los servidores publicos de la Empresa de
Fomento de Vivienda de Armeriia "Fomvivienda” adoptado mediante Resolucion No. 012 del
31 de enerc. de 2022,

El'objetivo principal de este Plan es propiciar un ambiente-de-constante aprendizaje, donde
a través de ia actualizacién y perfeccionamiento de ios conocimientos; nuevas tecnologias,
métodos y estrategias, se logre fortalecer los conocimientos, habilidades, valores éticos y
competencias de los servidores pliblicos de la-entidad, para contribuir significativamente con
altos indices de calidad en el cumplimiento de los planes y programas que incidan er la
mejora de los procesos y en consecuencia en el cumplimiento del Plan Estratégico y la
gestion Institucional.

PROGRAMA DE INDUCCION

El programa de induccion de Fomvivienda tiene los siguientes objetivos:

s Familiarizar al nuevo servidor piblico de la entidad con la organizacion, el servicio
ptblico y las funciones generales de la Entidad.

= ‘Dar a conocer los principales -aspectos del 8istema de Gestion de Calidad de la
entidad, el Modelo Estandar de Control Interno, los diferentes procesos que s&

desarrollan en la Entidad y su confribucién a los fines esenciales del Estado.,

» Instruir acerca de la mision y visién de la Entidad, al igual que sus responsabilidades
individuales, sus deberes y derechos.

s Crear identida‘d--y'sentido' de pertenencia respecto de la Entidad

o Explicar adecuadamente las furiciones a cargo de cada persona, los procesos-en los

cuales interviene ytoda la informacion necesaria para que realice en forma efectiva

su labor,

« Fortalecer la gestion ética, informando sobre las normas y las decisiones tendientes
a prevenir la corrupcion, asi como sobre las inhabilidades e incompatibilidades
relativas a fos servidores plblicos.
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¢ Proporcionar lineamientos béasicos en temas como Atencién al Ciudadano; Derecho
a la Informacion Publica y Transparencia, Modelo Integrado de Planeacion y Gestion
v FURAG I

Los principales temas que se desarroflaran dentro del Programa de Induccién de
FOMWVIVIENDA seran los siguientes:

« Estructura general de la Entidad y sus objetivos
« Organizacion de la Entidad y direccionamiento-estratégico de la entidad
« Modelo Integrade de Planeacién y Gestién ) _
+ Aspectos destacados dentro del Proceso de Gestién del Talento Humano: Vinculacion,
situaciones Administrativas, retiro, prestaciones, deducciones, reténciones, Plan
Institucional de capacitaciones, Plan de Bienestar, Seguridad y Salud y Clima
Organizacional '
« Gestion Administrativa y Financiera
* Gestién Documental
» Correspondencia
» Gestion de Tecnologia y Gobierno en Linea - GEL
« Atencién al Ciudadano
+ Transparencia y Derecho de acceso-a la informacién
« Cadigo de'Integridad y Estrategia anti corrupcion,
« Control Interno
- Principales deberes, prohibicicnes, inhabilidades e incompatibilidades a que estan sujetos
los servidores publicos,
- Control disciplinario

Adiciohalmente, él jefe directo debera encargarse de explicar adecuadamente, de manera
directa o a través de otro integrante del equiipo, las funciones a cargo del nuevo funcicnario,
los. procesos en los cuales interviene y toda |a informacian adicional que resulte necesaria
para que realice en forma: efectiva su labor.

El Programa de Induccién serd revisado y actualizado anualmente, para efectos de
adecuarlo & los cambios ‘organizacionales, técnicos o normativos que se presenten. Las
modificaciones que se realicen seran divulgadas a través de ios canales internos de
comunicacion que resulten mas aproplados

PROGRAMA DE REINDUCCION
El programa.de Reinduccion de FOMVIVIENDA tiene los siguientes objetivos:

a. Enterar a los servidores publicos acerca de [as reformas en la organizagion y de sus
funciones, cuando sea‘del caso. '

b. Informar a los servidores piiblicos sobre la reorientacion de la mision, visién u otros
aspectos estratégicos de la institucién, cuando sea del caso.

¢. Divulgar los cambios en los procesos, las dependencias y-en sus puestos de trabajo,
cuando sea del caso.

d. Fortalecer &l sentido de pertenencia e identidad de Ios servidores puiblicos con respecto
a la Entidad

e. Actualizar en temas de transparencia, servicic'y apoyo a.la géstion.
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Las principales tematicas para este programa son [as siguientes.

s Topicos relacionados con la gestlon de los temas misionales, legales, tecnologicos y
otros vinculados a los cinco ejes tematicos definidos.

o Organlzacmn de Ja Entidad y de sus funciones (cuando sea del caso)

e Lineamientos estratégicos de la Entidad

» Codigo de integridad y estrategia anticorrupcion.

» Sistema de Gestion Integrado, respecto a los:procesos y-otros.aspectos que tengan
mayorimpacto segun las necesidades identificadas.

« Gobierno en Linea y estrategia de racionalizacion de tramites

s Motivacion y trabajo en eguipo

« Actualizacion en temas como atencion al ciudadano, derecho a la informacion
niiblica, transparencia y otros temas de apoye a la gestion.

o Actualizacién sobre el programa.de Seguridad y salud en el trabajo.

El Programa de Reinduccion es revisado y actualizado anualmente, para efectos de
adecuarlo a los cambios organizacionales, técnicos o nermativos que se presenten. Las
modificaciones que se realicen seran _dlvulgadas a través de los canales intetnos de
comunicacién que fresulten mas apropiados. '

GESTION DE LAS RELACIONES HUMANAS Y SOCIALES
(Programa de Bienestar.Social)

En la.Empresa de Fomento de Vivienda de Armenia “Fomvivienda" se ha formulado el Plan
de Bienestar Socia! e Incentivos — para la vigencia 2022 adoptado mediante Resolucién No.
013 del 31 de enero de 2022.

El Plan de Bienestar FOMVIVIENDA, esta orientado a mantener y mejorar las condiciones
que favorezcan el desarrollo integral del funcionario, €l mejoramiento’ de su nivel de vida y
la de su familia; igualmente afignzar una cuitura de alto rendimiento, que promueve. el sentido
de pertenencia, creatividad, identidad y compromiso contribuyendo a un mayor desempefio
y altos niveles de- satisfaccion, eficacia y efectividad, en €l ejercicio’de sus labores; se espera
lograr en el servidor publico satisfacer en altc grado sus necesidades sociales, recreativas,
culturales y psicologicas.tanto anivel individual como laboral y familiar; ademas génerar una
cultura de participacién y propiciar mayor integracion y comunicacion: gue permltan al
servidor ptblico expresar su creatividad e innovacién, compartir e conogimiento y fortalecer
las actividades que promuevan los principios y valores institucionales para alcanzar

El objetivo del Plan de Bienestary Estimulos es propiciar condiciones para el mejoramiento
de la calidad de vida de los funcionarios y sus familias, generando espacios de conocimiento,
esparcimiento e integracion familiar, asi

Como aumentar los niveles.de satisfaccion, eficacia, efectividad y el sentido de pertenencia
de los funcionarios con su entidad.
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Como resultado de su implementacién se busca generar un clima organizacional gue
aumente. la motivacion de los servidores publicos y logre que se mantengan relaciones
laberales sanas y armoniosas, contribuyendo al incremento de la productividad y al fogro de
la mision institucional.

Periddicamente se debe revisar 'est"e:-‘pro_grama_, con el fin de adecuarlo a las necesidades,
politicas y normatividad vigentes.

El Plan de Bienestar Secial, Estimulos e Incentivos se.encuentra enmarcada dentto de las
potiticas nacionales e institucionales de l2-administracion de personal para el fortalecimiento
de tas competencias, bienestary motivacién para los servidores pablicos.

El Decreto 1567 de 1998 establece que, para los servidores puablicos, los Programas de
Bienestar Social deben. ser entendidos como “aguellos procesos permanentes-orientados a
crear, mantener y mejorar las condiciones que favorezcan el desafrolio integral def
empleado, e mejoramiento de su nivel de vida y su familia.”

La Ley 909 de 2004, el Degreto Ley 1567 de 1998y 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 deportivo, recreativo, artisticos y
culturales, asi como la promacion y prevencion de ia salud; capacitacion informal en artes y
artesanias u ofras modalidades.

PLAN DE SEGURIDADY SALUD EN EL. TRABAJO;

En la Empresa de Fomento de Vivienda.de Armenia “Fomvivienda” se ha formulado el PLAN
DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO - para la vigencia 2022 adoptado mediante-
Resolucién No, 014 del 31 de enero de 2022.

Objetivos det Sistema de Gestidn de. Seguridad y Salud en el Trabajo SG-SST:

Objetivo General;

Establecer el Sisterna de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo'SG-SST con &i fin
de proporcichar un ambiente [aboral sano y prevenir accidentes y enfermedades laborales
factibles de intervencidn, dando cumplimiento a la normatividad vigente.

Objetivos Especificos:

o Garantizar la adecuacién, conveniencia y eficacia de la gestién del riesgo
ocupacional mediante la revisidn periédica gerencial.

o (Garantizar el cumplimiento de los requisitos legalés que en materia de seguridad y
-salud en el frabajo apliquen a la organizacién., _

Implementar sistemas de mantenimiento para los riesgos significativos que aporten
a disminuir-la probabilidad de ocurrencia y las coensecuencias.

» Difundir en la organizacién un buen ambiente laberal mediante actividades de
integracién laboral y-charlas encarniinadas hacia un buen clima laboral,
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« Difundir la estructura y responsabilidades del SG-SST.

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

e Monitorearel-desemperio del SG -SS8T.

La normatividad aplicabie es la siguiente:

- Decreto 1443 de 2014, por ef cual se dictan disposiciones para la implementacién del
Sistema de Gestién de la Seguridad y Salud en el Trabajo (8G-SS8T).

« Decreto 1295 de 1-99_4_, por el cual se defermina la organizacion vy administracién del
‘Sistema General de Riesgos 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 pais,

Para la vigencia 2019 se confratd una profesional en Salud Ocupacional, con &l fin de dar
cummplimiento a ia Resolucion 1111 del Ministerio de Trabajo; actividades que se han venido
realizando en conjunte con todo el personal de la Entidad y se encuentra evidenciado en la
Carpeta de SG-8S8T -2019.

6, PLANES TEMATICOS

PLAN DE BIENESTAR E INCENTIVOS:
Adoptado mediante Resolucion N. 013 de 31.de enero de 2022.
OBJETIVO GENERAL

Favorecer las condiciones para el mejoramients de ta calidad de vida: de los funcionarios
piblicos de FOMVIVIENDA, propiciando espacios de capacitacion, integracion vy
esparcimiento, para promover el aumento de los niveles de satisfaccion y el sentido de
pettenencia del servidor piiblico con su entidad.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

« Definir acciones que propendan a mejorar {a calidad de vida de fos funcionarios y
contratistas.

« Promover actividades de promocion en la construccion de una mejor calidad de vida
en los aspectos deportivos, artistica, cultural, social, de. capacitacién y salud
ocupacional.
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Desarroliar valores organizacionales en funcion de una cultura de servicio pblico,
con énfasis en la ética administrativa, para generar compromise institucional, sentido
de pertenencia e identidad.

Implementar el plan de incentivos y estimulo que promuevan el buen desempefio de
las funciones y |a satisfaccién de los funcionarios.

Contempla actividades que apuntan a:

Plan Social

FPlan departivo

Plan recreativa
Calidad de vida jaboral
plan de incentivos

PLAN DE CAPACITACIONES:

Adoptado mediante Resolucion N. 012 de 31 de enero da 2022,

OBJETIVO GENERAL

Cubdr las necesidades y requerimientos de formacién y capacitacion expresados por los
funcionarios de la Empresa de Fomento de Vivienda de Armenia, FOMVIVIENDA, a través
de los planes de aprendizaje con el anima de fortalecer sus competencias. laborales y
comportamentales, reafirmando a la vez conductas éticas que permitan generar la cultura
del servicio y la.confianza ciudadana.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Contribuir al mejoramiento institucional, fortaleciendo. cada una de las dreas y
procesos gue se-llevan a cabo a interior de la entidad, respondiendo econ eficacia a:

través de funcionarios comprometidos y competentes.

Promover el desarrollo integral del talento humane y el afianzamiento de una ética
de! servicio publico. _

Fortalecer fa capacidad individual y colectiva de aportar conocimiento, habilidades y
actitudes. para el mejor desempefic laboral y para el logro de los objetivos
institucionales. _ _

Capacitar a fos servidores ptiblicos en conocimientos especificos que les permitan el
mejoramiento de! desempefio del cargo, teniendo en cuenta las sugerencias en las
fichas de aprendizajes.
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DESARROLLO DEL PROG RAMA _
La Empresa de Fomento de Vivienda de Armenia FOMVIVIENDA, serd i entidad
encargada de coordinar, programar y evaluar algunas actividades. del PIC, yaque en
su mayoria, la empresa estara ‘sujefa a las programaciones establecidas por la
Administracién municipal, debido al bajo nlimero de perscnal de plantaen la empresa
para solicitar capacitaciones de forma, indepéndiente.
Para identificar las posibles necesidades o falencias en capacitacion, se aplicé una
Ficha de aprendizaje a cada lider de proceso, cbteniendo resultados diversos, pera
acordes a las funciones que desempefia cada servidor publico en su area.
De aclierdo al diagnostico general .de necesidades, se programan capacitaciones,
talleres, seminarios © cursos, con el fin de satisfacer las necesidades detectadas, 0
de acuerdo a la temética, los.servidores publicos se sujetaran a las programaciones
det PIC de la Alcaldia Municipal de Armenia.
Para ef desarrollo de las capacitaciones se solicitaran apoyo a diferentes entidades
del estado tales como la ESAP, SENA, Ministerios, entre otras, para que brinden el
respaldo a través de los facilitadores en las disciplinas que correspondan.

Se realizan capacitaciones teniendo en cuenta el fortalecimiento de tres
dimensiones: Ser, Saber y Hacer puesta en contexio a través de tematicas
particuiares.

Se llevara control de asistencia a los funcionarios que participen en las.
capacitaciones realizadas, y/o deberan presentar evidencias de la participacion en
las actividades de la participacian Municipal.

El consolidado final; de acuerdo al resuitado que arrojo el diagnostico de necesidades
son las siguientes:

N° PROYECTO DE APRENDIZAJE AREA
1 | Refuerzo en MIPG Control Interne, Gerencla
. Administrativa y Juridica
2 Relaciones interpersonalés y Lidérazgo Administrativa
3 | Contratacion y supervisién de confratos estatales Juridica y Gerencia
4 | Etica del Servidor Publico ‘Gerencia'y Juridica
5 | Proceso de seguimiento a la implementacién-de las | Administrativa
Normas Internacionales de informacién Financiera
NI{F

De acuerdo al consolidado de capacitaciones. de la Alcaidia Municipal y demas entidades
oficiales y-privadas afines a los resultados de FOMVIVIENDA,; es pogible la-adherencia de
los funcionarios a:.

Ne° _ PROYECTOQ DE APRENDIZAJE AREA

1 | Charla Motivacional Todos los proceses
2 Trabajo en Equipo Todos los procesos
3 | Mapa de Riesgos Todos los procesos
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Sin perjuicio algune, los servidores publicos interesados en otros proyectos de Aprendizaje
disponibles ‘en la Administracién Municipal, podran participar en las fechas que se

-establezcan.

PLAN DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO:

Adoptado mediante Resolucién N. 014 de 31 de enero de 2022

FOMVIVIENDA
NIT: 800.246.890-7

VIGENCIA 2020

EMPRESA DE FOMENTO DE VIVIENDA DE ARMENIA

PLAN DE SEGUIRDAD Y SALUD EN EL TRABAJO

ESTRUCTURA DEL
PROGRAMA

PROCESOS

ACTIVIDADES A
REALIZAR

PLAN BASICO DE
ESTRUCTURA

VIGIA

COMITE DE
CONVIVENCIA

ACTUALIZACION
MATRIZ DE REQUISITOS
LEGALES

ACTUALIZACION
MATRIZ DE PELIGROS

Capacitacion Vigia:
inspecciones planeadas,
decreto 1072 de 2015,
investigacién de
accidentes

Laborales.

Reunigén mensual.
Elecciones Vigia.

Reuniones: 0
capacitaciohes
mensuales.

Legislacién aplicable.

Aplicacién.  con la
colaboracion de los
funcionarios.

ey



INSPECCIONES DEL
VIGIA

CONDICIONES DE
SALUD, TRABAJO Y

‘SOCIODEMOGRAFICAS

inspecciones: locativas,
de

orden y aseo, botiquines
de

Primeros auxilios,

extintores.

Aplicacién de encuestas.

PROGRAMA CAPACITACION Funciones.y
PREPARACION Y BRIGADAS DE responsabilidades:
RESPUESTA ANTE EMERGENCIA de fa brigada, primeros
EMERGENCIAS auxilios
hasicos, evacuacion y
rescate,
Manejo de extintores.
Conformacién brigada de
emergencias. '
Simulacros de-evacuacion.
Socializacion®  plan  de.
emergencia.
Desplazamiento al lugar
de entrenamiento.
PROGRAMA DE REPORTE DE Reporte semestral..
INVESTIGACION DE ACCIDENTES DE
INCIDENTES Y TRABAJO.
ACCIDENTES DE INDICADOR BE
TRABAJO. ACCIDENTALIDAD.
INVESTIGACION DE
ACCIDENTES E
INCIDENTES DE
TRABAJO
PROMOCION Y EXAMENES Jornada-de examenes
PREVENCION OCUPACIONALES DE | preventivos Durante |a
INGRESO Y DE vigencia
| RETIRQ.
PROGRAMA AMBIENTAL SOCIALIZACION DEL fmplementacién del
PROGRAMA programa ambiental
AMBIENTAL. durante &l afio,
SISTEMA DE PLANES DE VIGILANCIA | Inspeccion y adecuacién a
VIGILANCIA: -puestos de trabajo:
EPIDEMIOLOGICA revision y de silla,
RIESGO ERGONOMICO escritario, equipo de

codmputo, teclado,
espacio, iluminacion,
orden, ventilacién -etc.
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Realizacion de pausas

activas
PREVENCION DE CONSTRUCCION "Una vez al afio
ENFERMEDADES PROFESIOGRAMA DE
LABORALES CARGOS.

7. TEMATICAS ADICIONALES A PLANEAR
SIGEP:

El Sistema de informacion y Géstidn de Empleo Publico SIGER, es la herramienta con la
cual {a entidad soporta de manera cuarntitativa el Plan Estrategico de Recursos Humanos:

El'modulo del SIGEP en FOMVIVIENDA se encuenira actualizado por el personal vinculado
a la Empresa, através de todas sus modalidades de contratacion, es un documento que se
exige por parte de la entidad para legalizar ef contrato.

Dicha plataforma es utilizada por el personal de planta en cuanto a la actualizacién de la.
declaracién de bienes:y rentas para cada vigencia.

En la actualidad se tiene la problematica de |a validacion de las hojas de vida, ya que el
software que trae [a plataforma no se ha dejado descargar en ningtin eguipo de la empresa,
situacién que se ha manifestade a través de corres electronicos a la Funcién piblica sin
tener una .solucién,

OTROS TEMAS

» Evaluacion de desempefio adopcién mediante Acto Administrativo con normatividad
vigente,

» Realizar un mecanisme que permita visuaiizar diferentes tipos de informes en tiempo
real de la-planta de personal de Ia Entidad, (réportes articulados con nomina)

e Caracterizacién de areas de Talento Humano como pre pensién, cabeza de familia,
limitaciones fisicas.

s Monitoreo y seguimiento del SIGEP

» Actividades relacionadas con potencializar el servidor publico dirigidas a fortalecer el

sentido de pertenencia, la eficacia, la-adecuada prestacion de! servicio, los valotes y

la ética del servidor en lo piblico ¥ el buen gobierho.

Desarrollar programas de Estado Joven en la Entidad

lmplementar el programa de servimos

Reportes de situacionies administrativas y llenar registros estadisticos

Implementar mecanismos para evaluar y desarrollar competencias directivas y

gerenciales que ayuden a. mejorar los procesos de [a Entidad.
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8. SEGUIMIENTO Y EVALUACION

HERRAMIENTAS DE SEGUIMIENTO E INFORMACION

Herramientas para et seguimiento del Plan Estratégico del Talento Humano de la
FOMVIVIENDA:

‘Con ¢l -propésito de facilitar la implementacién 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 Gestion de Empleo Ppublico ~SIGEP
Auditorias de Gestion '

Modelo Integrado:de Planeacion y Gestion.

Revision de indicadores dé gestion

Las siguientes herramientas facilitan la implementacion y el seguimiento ai Plan Estratégico
de Recursés Humanos.

MODELO INTEGRADO DE PLANEACION Y GESTION:

EL MODELQO DERQGA TRES SISTEMAS

1. SISTEMA DE DESARROLLO ADMINISTRATIVO-LEY 489/88 Y DECRETO 2482,
ESTE SISTEMA ESTA FORMADO POR 5 POLITICAS

a) Gestién misional y de Gobiermno

by Transparencia, Participacion y Servicio al Ciudadano

c) Gestidn Talento Humano.

d) Eficiencia. Administrativa

e) Gestion Financiera

ESTAS POLITCAS ESTAN EN GOBIERNO EN LINEA Y ‘SON EVALUADAS EN EL
ECRMATO UNICO DE AVANCE Y REPORTE DE LA GESTION “FURAG I”

2. SISTEMA DE GESTION DE LA CALIDAD-LEY 872/03 Y DECRETQ 4485/09 ~NORMA
TECNICA DE LA CALIDAD PAR LA GESTION PUBLICA NTCGP 1000:2008
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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 11 SEPTIEMBRE DE 2017

Busca integrar un solo Sistema de Gestién articulado con el Sistema de-Control Interno:

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

OPERACION DEL MiPG

Esta dado en 7 dimensiocnes

1.

2,

Talento Humano- Responsabilidad Gerencial es &l corazén del modelo
Direcciohamiento Estratégico y Planeacién
Gestién con Valores para el Resultado

Evaluacion para el resultado

Informacion y Comunicacion

Gestidn del Conocimiento y la Innovacién

Contrel Interno

Esta dado en 16 politicas:

1.
2.

SIS

Planeacion institucional

Gestion Presupuestal y Eficiencia del Gasto Publico

Talento Humano

integridad

Transparencia, Acceso a la Informacion Publica y Lucha contra la Corrupcion
Fortalecimienio Institucional y Simplificacién de procesos

Servicio-al Ciudadano

Participacién Ciudadana en fa Gestion Publica

Racignalizacién de tramites
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10. Gestion' Documental

“11. Gobierno Digital antes Gobierne en Linea
12. Seguridad Digital

13. Defensa Judicial

14. Gestién del Conocimiento 'y la Innovacion
15: Control Interno

16, Seguimiento y Evaluacién del Desempeiio Institucional.

SISTEMA DE INFORMACION Y GESTION DE EMPLEO PUBLICO -SIGEP
El Sistema de informacion y-Gestion de Empieo Publico SIGEP, es la herramienta con Ja
cual la entidad soporta de manera cuantitativa el Plan Estratégico de Recursos Humanos..

El modulo del SIGEP en FOMVIVIENDA se encuentra actualizado en lo que respecta a
registro de informacidn para la Vincuacion y el Retiro.

FURAG II:

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

9. MEJORAMIENTC CONTINUO

El Mejoramiento Continug en el talento humano. de la Empresa de Fomento de Vivienda de.
Armenia sera “la clave de una gestién acerfada ya que lo més importante es la gente que.

en ella participa®. L.o- que hoy se necesita es desprenderse del temaor que produce lo
desconocido y adentrarse en la aventura de cambiar interiormente, innovar'continuamente,
entender la realidad, enfrentar el futuro, entender la empresa.y nuestra mision en ella. El
enfoque del mejoramiento. continuo en el area de Talento Humano conllevara al éxito en ia
entrega de servicios con excelencia y al cumplimiento-de la misicnalidad de la Entidad.
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El compromiso por parte de la Gerencia de la mano con ef area de Talento Humano y-con el
acompariamiento del Coenfrol Interno serdn la clave para estar en constante evolucion'y esto
conllevara cada-dia a tener mejores herramientas que garanticen un ambiente laboral sano,

un buen clima organizacional, mejor trabajo en equipo, estilos. de vida saludabies, pero sobre
todo que todos los funcionarios que trabajan en la entidad sientan el cambio no solo.en su
aspecto laboral si no personal y comportamental, y esto .se vera refiejado en una mayor
productividad para cumiplir las metas propuestas de FOMVIVIENDA.

I\\C\TQ\IO Oor ho_{___‘.
NATALIA MERCHAN VALENCIA
Gerente General

CLAUDIA LORENA SIERRA
Directora Administrativa y Financiera
G
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