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INTRODUCCION

La administracion del Talento Humano durante las Ultimas décadas se ha convertido en una
ventaja competitiva y en condiciones de éxito para las organizaciones. De acuerdo con los
distintos retos y desafios de la internacionalizaciéon de los mercados, el permanente
desarrollo tecnoldgico, el incremento de competidores y los cambios demograficos, se
evidencia mayor demanda y expectativas por parte de los clientes, por eso a nivel Entidad

es factor fundamental para el logro de la misidn institucional.

Los cambios han permitido dinamizar la gestion del capital humano, asi como disenar
politicas y practicas para el desarrollo del mismo que conlleven a atraer personal
competente, propiciar la motivacion y compromiso de los funcionarios, afianzar el

conocimiento y lograr el desempefio institucional.

El talento humano es considerado el capital mas importante para la generacién de una
ventaja competitiva sostenible en las empresas; las competencias de las personas, asi como
el potencial profesional para desarrollar y fortalecer, hacen parte de los principales retos
que enfrentan los lideres, ademas, el rol de dirigir implica alinear el talento individual con la
estrategia de la empresa, cuidando que los comportamientos estén acordes con la cultura y

la filosofia organizacional.

Desde este enfoque, una de las politicas fundamentales para el logro y posicionamiento de
la Entidad, se ha enmarcado en un actuar bajo principios, valores y comportamiento ético
superior, asegurando que el personal que conforma la Caja Promotora de Vivienda Militar y
de Policia sea congruente con los valores éticos y actitudes que conforman la cultura,
resultante entre lo que se dice y se hace, permeando y manteniéndose vivos a lo largo de
los Ultimos afos, y evaluados bajo estandares sobresalientes mediante herramientas como
el barémetro ético y la evaluacion de desempefio, y principalmente en el compromiso que

se refleja con la Entidad.



A nivel institucional es un compromiso de la alta direccidén definir siempre en el plan anual
una politica clara frente a la administracién del Talento Humano, y de la mano, comunicar
permanentemente la estrategia, la cultura y los procesos claves. Asi mismo, el liderazgo
efectivo permite alinear las metas que han sido asignadas, e identificar las capacidades o
competencias que se requieren para realizar de forma exitosa la labor; dicha gestion se

debe vincular con los intereses, razones y motivaciones de los funcionarios.

Los procesos deben recibir el soporte y el apoyo de la Subgerencia Administrativa y el Area
de Talento Humano en cuanto a politicas y practicas desde el plan estratégico de Talento
Humano en seleccidn, desarrollo, y especialmente, en innovar y responder a las necesidades
y expectativas de los funcionarios para que ejecuten un trabajo en las mejores condiciones
laborales. Esto es, en un adecuado ambiente laboral, con trato digno y que garantice el
bienestar, exaltando siempre la labor y desarrollo en niveles de calidad, brindando estimulos
que generen satisfaccion, y los cuales se hacen extensivos al grupo familiar, en pocas
palabras, contribuir a mejorar la calidad de vida, por lo tanto, uno de los principales retos

del plan estratégico es orientar politicas que se manifiesten en felicidad laboral.

Otro aspecto relevante y un factor diferenciador es el plan de capacitacion, estrategia que
fortalece y desarrolla las competencias que requiere la Entidad, las necesidades surgen en
la implementacion de los diferentes planes y proyectos; por otro lado, se destacan los
incentivos en educacion formal, lo cual consiste en financiacion hasta por el 90% del valor
del programa en la institucién educativa que seleccione el funcionario. Adicionalmente, se
cuenta con la permanente formacién transversal de la Entidad, por medio de programas

generales y de los lideres de procesos que facilitan la transferencia de conocimiento.

De esta manera, las politicas de la Entidad permiten dar continuidad a lo establecido en el
Decreto 1499 el cual actualizd el Modelo Integrado de Planeacién y Gestion (MIPG),
autodiagnodstico que refleja una evaluacién por encima del 99% en cada una de las
dimensiones; al responder a la Gestion del talento Humano, estrategias que se encuentran

alineadas a la planeacidn estratégica y necesidades y tendencias del ser humano.



MARCO LEGAL

Normatividad Tema Proceso
relacionado
con la norma
Ley 973 de 2005 Naturaleza Juridica y facultades al Gerente y objeto Area de
Talento
Humano
Decreto 1900 y Funciones de las Dependencia y aprobacidn planta de Area de
1901 de 2013 personal global de Empleados Publicos y Trabajadores Talento
Oficiales. Humano
Acuerdo 5 de Estatuto Interno Area de
2016 Talento
Humano
Ley 6 de 1945y Modalidades de Vinculacién. Trabajadores Oficiales. Area de
Decreto 2127 de Talento
1945. Compilado Humano
en el Decreto
1083 de 2015
Ley 909 de 2004 | Acuerdo de Gestidn Gerentes Publicos. Evaluacion
Articulo 50 de
Desempeiio
Decreto 091 del Decreto Reglamentario Ley 1033 de 2006. Situaciones Area de
2007 Administrativas Empleados Publicos Sector Defensa. Talento
Humano
Decreto 092 de Decreto Reglamentario Ley 1033 de 2006. Por el cual se Evaluacion
2007 modifica y determina el Sistema de Nomenclaturay de
Clasificacion de los empleos de las entidades que integran el | Desempefio
Sector Defensa.
Decreto 1083 del | Por medio del cual se expide el Decreto Unico Plan
26 de mayo de Reglamentario del Sector de Funcidn Publica. (establece el Institucional
2015 Plan Institucional de Capacitacion — PIC, Programa de de
Bienestar y Plan de Incentivos) Capacitacié
n -
Programa
de Bienestar
Decreto 1072 del | Decreto Unico Reglamentario del Sector Trabajo (establece Sistema de
26 de mayo de el Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo). Gestidn en
2015 Seguridad y
Salud en el

Trabajo (Sg-
Sst)




Decreto 1666 de | Determina las competencias laborales y requisitos generales | Evaluacion
2007 con la nomenclatura y clasificacidn para los diferentes de
compilatorio empleos publicos Sector Defensa. Desempefio
Decreto 1070 de
2015
Decreto 815 de Por el cual se modifica el Decreto 1 083 de 2015, Unico Evaluacién
2018 Reglamentario del Sector de Funcién Publica, en lo de
relacionado con las competencias laborales generales para Desempefio
los empleos publicos de los distintos niveles jerarquicos
Decreto 2701 de | Régimen prestacional para los empleados civiles no NAmina
1988 uniformados de las Entidad adscritas y vinculadas al
Ministerio de Defensa Nacional.
Acuerdo 001 de Establece que el incremento salarial para los Trabajadores NAmina
2006 Oficiales serd ingual incremento que fije el Gobierno
Nacional para los Empleados Publicos de las EICE.
Decreto 1252 de | Regimenes de Cesantias de Empleados Publicos y NAmina
2000 Articulo 1. Trabajadores Oficiales de la Entidad.
Articulo 98 de la
Ley 50 de 1990,
Ley 1071 de
2006, Acuerdo 5
de 2017.
Decretos 1661, Régimen de Prima Técnica Empleados Publicos de la NAmina
2164 de 1991, Entidad.
2177 de 2006y
Resolucién 048
de 2009
Decreto 2699 de | Bonificacion de Direccion Gerente General de la Entidad. NAmina
2012
Resolucién 445 Bonificacion de Liderazgo e Incentivo Eventual por Gestidn Némina
de 2014 e Trabajadores Oficiales de la Entidad.
Instructivo 01 de
2014
Convencion Prima de Servicios de Caracter Convencional (15) dias para Némina

Colectiva 1997,
Acuerdo Junta
Directiva 2 de
1998.

Trabajadores Oficiales de la Entidad.




Escala de Viaticos

Reglamento de Viaticos y Gastos de Viaje de Empleados

Departamento Publicos, Trabajadores Oficiales y Personal en Comisién a la

Administrativo de | Administracion Publica, de la Entidad.

la Funcién

Publica.

Resolucién 227

de 2015

Resolucién 073 Honorarios Junta Directiva. Némina

de 2009

Ministerio de

Hacienday

Crédito Publico

Pacto Colectivo Negociacion Colectiva. Area de

para Talento

Trabajadores Humano

Oficiales No

Sindicalizados

Resolucién 620 Manual de Funciones y Competencias Empleados Publicos Selecciony

de 2016 de la Entidad. Vinculacidn

Resolucion 174 Manual de Obligaciones Contractuales Generales, Requisitos | Selecciény

de 2015 y Competencias Trabajadores Oficiales Vinculacidn

Resolucién 141 Por la cual se adopta las Normas para la Eficiente Gestidn Area de

de 2015 del Talento Humano de la Entidad. Talento
Humano

Resolucion 142
de 2015

Sistema de Nomenclatura Trabajadores Oficiales y Otras
Disposiciones.

Decreto 1567 de
1998 y Decreto
1227 de 2005

Crea el Sistema Nacional de Capacitacion y Sistema de
Estimulos para los empleados del Estado.

Capacitacié

ny
Bienestar

Resolucion 748
de 2017

Por la cual se adopta el Reglamento Interno de
Entrenamiento, Capacitacion y Formacién y Educacién para
el Desarrollo Personal y Profesional de los Empleados
Publicos y Trabajadores Oficiales de la Entidad.

Capacitacié
n

Resolucion 797
de 2017

Por la cual se adopta el Sistema de Estimulos para los
Empleados Publicos y Trabajadores Oficiales de la Entidad.

Bienestar

Resolucion 569
de 2016

Adopta Manual del Sistema de Gestidén de Seguridad y Salud
en el Trabajo.




Ley 100 de 1993 y | Sistema General de Seguridad Social aplicable para NAmina

Decreto Empleados Publicos y Trabajadores Oficiales de la Entidad.

reglamentarios. Bonos y Cuotas Partes Pensionales.

Circular Conjunta

No 13 del 18 de

abril de 2007.

Circular Externa Circular externas de la Superintendencia Financiera de Area de

100 de 1995, Colombia, establece los requisitos para roles en la condiciéon | Talento

Circular 052 de de Entidad Vigilada Humano

2007, 038 de

2009, 029 de

2014

Decreto 1260 del | Disposiciones que regulan la Normalizacién del Pasivo Area de

2000 y Decreto Pensional de la Entidad. Talento

941 de 2002 Humano

Resolucion 112 Por la cual se modifica y adiciona el comité laboral, el comité | Bienestar

de 2014 de convivencia y el comité paritario de salud ocupacional y

medio ambiente de la Caja Promotora de Vivienda Militar y
de Policia

Resolucién 063 Reglamento Interno de Trabajo Area de

de 2016 Talento
Humano

Resolucion 794 Comité Institucional de Gestién y Desempeio Area de

de 2017 Talento
Humano

Decreto 1499 del | Modifica el Decreto 1083 de 2015, en lo relacionado con el Area de

11 de septiembre | Sistema de Gestion establecido en el articulo 133 de la Ley Talento

de 2017 1753 de 2015 Humano




Normatividad

Tema

Proceso relacionado con la norma

Ley 973 de 2005

Naturaleza Juridica y
facultades al Gerente y
objeto

Area de Talento Humano

Decreto 1900y 1901 de
2013

Funciones de las
Dependenciay
aprobacion planta de
personal global de
Empleados Publicos y
Trabajadores Oficiales.

Area de Talento Humano

Acuerdo 5 de 2016

Estatuto Interno

Area de Talento Humano

Ley 6 de 1945 y Decreto
2127 de 1945. Compilado
en el Decreto 1083 de 2015

Modalidades de
Vinculacidn. Trabajadores
Oficiales.

Area de Talento Humano

Ley 909 de 2004 Articulo 50

Acuerdo de Gestién
Gerentes Publicos.

Evaluacién de Desempeiio

Decreto 091 del 2007

Decreto Reglamentario
Ley 1033 de 2006.
Situaciones
Administrativas
Empleados Publicos
Sector Defensa.

Area de Talento Humano

Decreto 092 de 2007

Decreto Reglamentario
Ley 1033 de 2006. Por el
cual se modificay
determina el Sistema de
Nomenclaturay
Clasificacion de los
empleos de las entidades
gue integran el Sector
Defensa.

Evaluacién de Desempeiio

Decreto 1083 del 26 de
mayo de 2015

Por medio del cual se
expide el Decreto Unico
Reglamentario del Sector
de Funcién Publica.
(establece el Plan
Institucional de
Capacitacion — PIC,
Programa de Bienestary
Plan de Incentivos)

Plan Institucional de Capacitacion -
Programa de Bienestar

Decreto 1072 del 26 de
mayo de 2015

Decreto Unico
Reglamentario del Sector
Trabajo (establece el Plan
de Seguridad y Salud en el
Trabajo).

Sistema de Gestidn en Seguridad y
Salud en el Trabajo (Sg-Sst)

Decreto 1666 de 2007
compilatorio Decreto 1070
de 2015

Determina las
competencias laborales y
requisitos generales con
la nomenclaturay
clasificacién para los
diferentes empleos
publicos Sector Defensa.

Evaluacion de Desempefio




Decreto 815 de 2018

Por el cual se modifica el
Decreto 1 083 de 2015,
Unico Reglamentario del
Sector de Funcién Publica,
en lo relacionado con las
competencias laborales
generales para los
empleos publicos de los
distintos niveles
jeradrquicos

Evaluacién de Desempefio

Decreto 2701 de 1988

Regimen prestacional
para los empleados civiles
no uniformados de las
Entidad adscritas y
vinculadas al Ministerio
de Defensa Nacional.

Noémina

Acuerdo 001 de 2006

Establece que el
incremento salarial para
los Trabajadores Oficiales
serd ingual incremento
que fije el Gobierno
Nacional para los
Empleados Publicos de las
EICE.

Ndémina

Decreto 1252 de 2000
Ariculo 1. Articulo 98 de la
Ley 50 de 1990, Ley 1071 de
2006, Acuerdo 5 de 2017.

Regimenes de Cesantias

de Empleados Publicos y
Trabajadores Oficiales de
la Entidad.

Ndémina

Decretos 1661, 2164 de
1991, 2177 de 2006 y
Resoluciéon 048 de 2009

Régimen de Prima Técnica
Empleados Publicos de la
Entidad.

Noémina

Decreto 2699 de 2012

Bonificacion de Direccién
Gerente General de la
Entidad.

Noémina

Resolucidon 445 de 2014 e
Instructivo 01 de 2014

Bonificaciéon de Liderazgo
e Incentivo Eventual por
Gestidn Trabajadores
Oficiales de la Entidad.

Noémina

Convencién Colectiva 1997,
Acuerdo Junta Directiva 2
de 1998.

Prima de Servicios de
Caracter Convencional
(15) dias para
Trabajadores Oficiales de
la Entidad.

Noémina

Escala de Viaticos
Departmento
Administrativo de la
Funcion Publica. Resolucién
227 de 2015

Reglamento de Viaticos y
Gastos de Viaje de
Empleados Publicos,
Trabajadores Oficiales y
Personal en Comision a la




Administracién Publica,
de la Entidad.

Resolucién 073 de 2009
Ministerio de Hacienda y
Credito Publico

Honorarios Junta
Directiva.

Ndémina

Pacto Colectivo para
Trabajadores Oficiales No
Sindicalizados

Negociacion Colectiva.

Area de Talento Humano

Resolucién 620 de 2016

Manual de Funciones y
Competencias Empleados
Publicos de la Entidad.

Seleccién y Vinculacion

Resolucidon 174 de 2015

Manual de Obligaciones
Contratuales Generales,
Requisitos y
Competencias
Trabajadores Oficiales

Seleccién y Vinculacion

Resolucidon 141 de 2015

Por la cual se adopta las
Normas para la Eficiente
Gestion del Talento
Humano de la Entidad.

Area de Talento Humano

Resolucidon 142 de 2015

Sistema de Nomenclatura
Trabajadores Oficiales y
Otras Disposiciones.

Decreto 1567 de 1998 y
Decreto 1227 de 2005

Crea el Sistema Nacional
de Capacitacion y Sistema
de Estimulos para los
empleados del Estado.

Capacitacion y Bienestar

Resolucion 748 de 2017

Por la cual se adopta el
Reglamento Interno de
Entrenamiento,
Capacitacién y Formacién
y Educacién para el
Desarrollo Personal y
Profesional de los
Empleados Publicos y
Trabajadores Oficiales de
la Entidad.

Capacitacion

Resoluciéon 797 de 2017

Por la cual se adopta el
Sistema de Estimulos para
los Empleados Publicos y
Trabajadores Oficiales de
la Entidad.

Bienestar

Resolucidon 569 de 2016

Adopta Manual del
Sistema de Gestion de




Seguridad y Salud en el
Trabajo.

Ley 100 de 1993 y Decreto
reglamentarios. Circular
Conjunta No 13 del 18 de
abril de 2007.

Sistema General de
Seguridad Social aplicable
para Empleados Publicos
y Trabajadores Oficiales
de la Entidad. Bonos y
Cuotas Partes
Pensionales.

Ndémina

Circular Externa 100 de
1995, Circular 052 de 2007,
038 de 2009, 029 de 2014

Circular externas de la
Superintendencia
Financiera de Colombia,
establece los requisitos
para roles en la condicion
de Entidad Vigilada

Area de Talento Humano

Decreto 1260 del 2000 y
Decreto 941 de 2002

Disposiciones que regulan
la Normalizacién del
Pasivo Pensional de la
Entidad.

Area de Talento Humano

Resolucion 112 de 2014

Por la cual se modificay
adiciona el comité laboral,
el comité de convivenciay
el comité paritario de
salud ocupacional y
medio ambiente de la
Caja Promotora de
Vivienda Militar y de
Policia

Bienestar

Resolucion 063 de 2016

Reglamento Interno de
Trabajo

Area de Talento Humano

Resolucion 794 de 2017

Comité Institucional de
Gestidn y Desempefio

Area de Talento Humano

Decreto 1499 del 11 de
septiembre de 2017

Modifica el Decreto 1083
de 2015, enlo
relacionado con el
Sistema de Gestion
establecido en el articulo
133 de laLey 1753 de
2015

Area de Talento Humano




ALCANCE

El Plan Estratégico de Talento Humano de la Caja Promotora de Vivienda Militar y de Policia,
inicia con la identificacion de las necesidades de la planta de personal; las cuales son
consolidadas en planes y finaliza con el seguimiento, evaluacién e impacto en la

implementacion, conforme a la normatividad aplicable.

OBJETIVO

Gestion para el desarrollo del Talento Humano a través del liderazgo que permita la
alineacion y cumplimiento de la estrategia de la Entidad, iniciativa estratégica orientada a:

"Atraer y desarrollar personal con conocimientos, habilidades y competencias,
fundamentado en principios, valores y un comportamiento ético superior, que promueva un
alto desempeno y calidad de vida laboral, orientados a lograr la satisfaccion de nuestros

afiliados a través de la humanizacion y excelencia en el servicio”.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Fortalecer y desarrollar habilidades en liderazgo como estrategia para el desarrollo de

equipos de trabajo, alineados al cumplimiento de los objetivos de la Entidad.

Fortalecer y desarrollar las habilidades y competencias técnicas y blandas, a través de
actividades de capacitacion, entrenamiento, induccién y reinduccién, acordes con las
necesidades identificadas en los diagndsticos y planes de mejoramiento, para contar con

personal idoneo en el cumplimiento de la mision de la Entidad.

Brindar las condiciones que contribuyan a la calidad de vida laboral de los funcionarios y el
desempeno laboral, mediante incentivos y estimulos que exalten su labor, fomenten el
desarrollo integral y generen un buen ambiente laboral que se refleje en el bienestar y
calidad en el servicio.



Fortalecer la cultura organizacional basada en principios, valores y un actuar ético,
conductas que deben caracterizar a los funcionarios en la Entidad para brindar confianza y

seguridad sobre la administracion de los recursos de los afiliados.

Definir e implementar programas para identificar, evaluar y controlar los riesgos que puedan

afectar la seguridad y salud en el desempeno de las actividades de los servidores.

Establecer acciones que fortalezcan las actividades relacionadas con los planes y programas
que conforman el proceso de Gestion del Talento Humano, de acuerdo con las necesidades

y normatividad aplicable.

PLANEACION DE LA GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO

La Entidad ha concedido la Gestidon del Talento Humano desde la planeacion estratégica
2014 -2018, instaurando como objetivo estratégico, el cual se desarrolla mediante iniciativas
estratégicas, orientadas a la gestién del Talento Humano, que permitan el desarrollo y
fortalecimiento de las competencias, un entorno y condiciones que contribuyan a la calidad
de vida laboral desde su lugar de trabajo, como en beneficios que responsan a las
necesidades y generen un bienestar, sistemas y estilos de trabajo, bajo un liderazgo que
motive y oriente a su equipo de trabajo en altos niveles de desempefio, reflejado en la

atencion y servicio que presta la Entidad en pro del bienestar de todos los afiliados.

Con fundamento en lo anterior, la implementacion del Modelo Integrado de Planeacion y
Gestion, conforme los resultados en el diagndstico, la administracién del Talento Humano
en la Entidad se encuentra en cada una de estas dimensiones, como el factor critico de éxito
y promesa de valor al afiliado, donde los servicios que presta la entidad lo realiza con

personal competente, en niveles de excelencia.

Practicas organizaciones que se encuentran desde el proceso de seleccion, bajo un modelo
de competencias, politicas en el desarrollo del personal y un permanente cuidado y bienestar

de la personas, orientado a reconocer y exaltar la contribucién, mediante mecanismos en



beneficios y salario emocional que generen un sentido de pertenencia y compromiso con la

institucién redundando en la calidad y humanizacién del servicio.

De igual manera, otro factor critico de éxito ha sido una cultura en principios y valores, un

comportamiento ético superior.

Por lo anterior, la Gestion estratégica del Talento Humano, se proyecta conforme el objeto
social de la Entidad, el marco legal, la naturaleza y niveles de los empleos, asi como con los

resultados obtenidos de las diferentes mediciones adelantadas en el afio 2017.

CARACTERIZACION DE LOS FUNCIONARIOS DE LA ENTIDAD

La caracterizacion de la poblacion se realiza a través del sistema de Informacion Kactus,
conforme a las novedades el funcionario realiza la actualizacion y completa la base de datos
con: nivel educativo, edad, género, tipo de vinculacién, experiencia laboral, antigiiedad,
entre otros. Esta informacidn de los servidores es el principal insumo para la administracion

del Talento Humano.

CARACTERIZACION DE LOS EMPLEOS

La Planta de Personal se encuentra establecida mediante el Decreto 1901 de 2013,
conformada por 15 empleados publicos, y 267 trabajadores oficiales, distribuidos de acuerdo

con las funciones y necesidades propias de cada Dependencia.

Los Empleados Publicos responden a los cargos del nivel Directivo; Gerente General,
Subgerentes y Jefe de Oficina de Control Interno, en el nivel Asesor; Oficina de Planeacion,
Juridica, Informatica, Riesgos y en el Nivel Profesional los cargos de Tesoreria, Operaciones,

Contratacion, Pagaduria y Almacén.

La planta global de trabajadores, se encuentra organizada conforme a la Resolucion de
Grupos Internos de trabajo, necesidades que determinan los perfiles y competencias para
el cumplimiento de los objetivos institucionales.

DIAGNOSTICO GESTION ESTRATEGICA TALENTO HUMANO



La Gestion del Talento Humano se desarrolla con base en la planeacion estratégica de la
Entidad, politicas internas y lineamientos establecidos por el Departamento Administrativo
de la Funcion Publica, orientado a identificar, desarrollar y fortalecer las competencias y
condiciones laborales para la prestacion del servicio, brindando un servicio con

humanizacion y excelencia a los afiliados.

Para establecer el diagndstico de las variables en la Gestion del Talento Humano, se aplica

la siguiente metodologia:

En la planeacion estratégica y politicas de la Entidad, se encuentra como un objetivo
estratégico la gestion basada en las personas, y durante los Ultimos afios y conforme a la
iniciativa, en cada vigencia se ha implementado diferentes sistemas de estimulos, incentivos
y reconocimientos que generan compromiso y sentido de pertenencia, y fomentan una
cultura de principios, valores y comportamiento ético. Todo, canalizado por un liderazgo que
promueve el desarrollo, la motivacion y el logro de los objetivos institucionales.

Para medir la percepcion de los funcionarios y evidenciar las necesidades, en 2017 se realizd
la medicion de ambiente laboral con Great Place to Work, firma que realizé una comparacion
y ranking frente a estandares de las empresas que se consideran mejores para trabajar. Al

evaluar las siguientes dimensiones, el resultado arrojado correspondio a:



Great Place to Work® DIMENSIONES A EVALUAR

Confianza
Camaraderia Orgullo
‘J

* Informacién - Desarrollo «Equidad en la « Fraternidad +Orgullo del trabajo
* Accesibilidad - Reconocimiento remuneracion « Hospitalidad del - Orgullo del equipo
+ Coordinacion « Participacion « Equidad en el trato lugar «Orgullo de la
 Delegacion - Entorno de trabajo - Ausencia de « Hospitalidad de empresa
: V|5|o_n . - Vida Personal favoritismo las personas
 Confiabilidad - Justicia en el trato - Sentido de equipo

« Honestidad

a las personas
« Capacidad de
apelacion

Great Place to Work® Institute, Inc. 2017. All Rights Reserved

De acuerdo con los resultados el Plan de trabajo recomendado y adoptado por la Entidad,
se enfoco al fortalecer los siguientes aspectos:

Cultura organizacional desde la percepcion ambiente laboral
Aspectos con arraigo fuerte:

« La alta percepcién de los colaboradores por el orgullo que les genera la

forma como contribuyen a la comunidad.
Aspectos con arraigo débil:
+ La baja percepcién de los colaboradores debido a:

« La manera como los lideres comunican sus expectativas, incentivan,
consideran y responden con interés a sugerencias e ideas, asi como usan los

errores involuntarios como oportunidades de aprendizaje.

« El buen trato que reciben independiente de la posicién que ocupan en la

empresa.



« La manera como las personas evitan las intrigas como medio para conseguir

cosas.
« Lo entretenido que resulta trabajar en la organizacion.
Aspectos con arraigo muy débil:

« La baja percepcion de los colaboradores frente a la manera como los lideres
se muestran accesibles y resulta facil hablar con ellos, conducen el trabajo y

asignan y coordinan a las personas.
Aspectos con arraigo muy débil:
« La baja percepcion de los colaboradores respecto a:

« La manera como los lideres confian en ellos, les dan autonomia y demuestran

interés en ellos.
« Lajusticia con que son tratados independientemente de su edad y su sexo.
« La naturalidad con que pueden comportarse en su lugar de trabajo.
« El deseo de trabajar en la organizacion por mucho tiempo.
Aspectos con arraigo inexistente:

+ La critica percepcion de los colaboradores debido a la posibilidad que tienen
de tomarse tiempo libre, de forma coordinada, cuando deben atender una

necesidad personal.

En Caja Honor se evidencia un solo aspecto asociado con el ambiente laboral que muestra
un nivel de arraigo significativo, la alta percepcion de los colaboradores frente al orgullo por
la empresa desde la contribucién que hacen a la comunidad. Sin embargo, se evidencia la
necesidad de trabajar y posicionar temas como la comunicacion, coordinacion, delegacion,
reconocimiento, participacion, balance vida personal y profesional, equidad en el trato,
ausencia de favoritismo, justicia en el trato, fraternidad, hospitalidad del lugar y orgullo por
la empresa desde el deseo de trabajar en ella por mucho tiempo. Estos temas al no estar
muy arraigados, no representan el sentir generalizado de la empresa y por tal razén se

facilita la intervencidn y la respuesta que se puede esperar al respecto.



Por lo anterior, se establecié un plan de trabajo de intervencion desarrollado durante 2017,
orientado a mejorar las debilidades y a fortalecer los aspectos positivos, estrategias que se

evallan en la medicidn del ano 2018 bajo la misma metodologia.

Continuando con la politica orientada a la administracion del personal y conforme a las
necesidades y aspectos que se analizaron para formular el plan estratégico para 2018, se
establecié como iniciativa el enfoque donde la “gestion para el desarrollo del Talento
Humano a través del liderazgo permita la alineacion y cumplimiento de la
estrategia de la Entidad”; el Lider debe lograr que el funcionario se sienta realmente
comprometido, motivado y encuentre en el trabajo el propdsito alineado con su desarrollo
profesional y personal.

En ese sentido, a partir de una politica institucional se establecid el trabajar por la felicidad
laboral, proyecto que consolidé la alta direccién y del que se encargd al Area de Talento
Humano con el fin de prestar un excelente servicio y agilizar todos los procesos. Esto, ha de
contribuir a mejorar la calidad, productividad, satisfaccién de los empleados, la imagen

interna y a consolidar el despertar de la felicidad en el actuar de los colaboradores.

Para conocer la percepcion del Area de Talento Humano, respecto de los servicios en la
implementacion y divulgacion de los beneficios y politicas en la administracion del personal,
asi como el rol que esperaban de esta Area en la calidad y felicidad laboral, se adelanto el

siguiente estudio a través de una encuesta.

Medicion Formulario Unico de Reporte de Avances de la Gestion- FURAG

En esta medicidn que se realiza en cada vigencia con base en la normatividad y metodologia
establecida por el Departamento Administrativo de la Funcidn Piblica, en el Formulario Unico
de Reporte de Avances de la Gestién (FURAG), mediante el cual evalla la gestion, para
2017, en atencion a la expedicion del Decreto 1499 se establece el Modelo Integrado de
Planeacion y Gestion, para su implementacion e identificar el nivel de cada Entidad, se
realizé un autodiagndstico en cada una de las dimensiones alli establecidas.

Con relacién al autodiagndstico para la Entidad, se evidencian los siguientes resultados, asi

como las acciones con las que se debe fortalecer y se evaluara la gestiéon para 2018.



RESULTADOS GESTION ESTRATEGICA DE TALENTO HUMANO

RUTAS DE CREACION DE VALOR

- Ruta para mejorar el entorno fisico del trabajo para que todos se sientan a gusto
en su puesto

RUTA DE LA FELICIDAD

- Ruta para facilitar que las personas tengan el tiempo suficiente para tener una
vida equilibrada: trabajo, ocio, familia, estudio

La felicidad nos hace

pro ductivos - Ruta para implementar incentivos basados en salario emocional

- Ruta para generar innovacion con pasion

- Ruta para implementar una cultura del liderazgo, el trabajo en equipo y el
reconocimiento

RUTA DEL CRECIMIENTO

- Ruta para implementar una cultura de liderazgo preocupado por el bienestar del
talento a pesar de que esta orientado al logro

Liderando talento ! )
- Ruta para implementar un liderazgo basado en valores

- Ruta de formacién para capacitar servidores que saben lo que hacen

RUTA DEL SERVICIO

- Ruta para implementar una cultura basada en el servicio

Al servicio de los
ciudadanos

- Ruta para implementar una cultura basada en el logro y la generacion de
bienestar

RUTA DE LA CALIDAD

- Ruta para generar rutinas de trabajo basadas en “hacer siempre las cosas bien”

La cultura de hacer las

cosas bien - Ruta para generar una cultura de la calidad y la integridad

RUTA DEL

ANALISIS DE DATOS .
- Ruta para entender a las personas a través del uso de los datos

Conociendo el talento

La anterior tabla, se encuentran los resultados del diagndstico realizado en el primer
semestre del afo 2018, del nivel de cumplimiento frente al MIPG, que a pesar de un buen
desempeio y cumplimiento a las politicas, teniendo en cuenta que son estratégicas que
deben gestionarse permanentemente, se fijan las acciones que permitan continuar y
fortalecer la gestion y desarrollo del personal alineado al Direccionamiento estratégico de la
Entidad.

Conforme con los resultados, se establecen las acciones en la ruta con la evaluacidon mas
baja "La felicidad nos hace productivos”. No obstante, en los demas procesos se debe
trabajar permanentemente. En las politicas de la Entidad el ser humano se encuentra como
el eje fundamental y es quien logra que los objetivos institucionales se desarrollen, y en la
medida que se fortalezcan sus competencias y se brinde bienestar que motive la pasion por

el trabajo, los resultados seran excelentes, dicha cultura se desarrolla en principios y valores.



DESARROLLO DEL PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO

El Plan Estratégico del talento Humano se implementa de acuerdo al proceso, gestion que

se realiza durante la seleccion, vinculacién, permanencia y retiro del Funcionario.

Para su estructuracion se realiza conforme al plan institucional para la vigencia, las politicas,
cultura organizacional y normatividad aplicable a la Entidad, incorporando las necesidades
identificadas en el autodiagndstico, planes y programas que respondan a las expectativas

del personal y redunden en el cumplimiento de los objetivos institucionales.

El desarrollo se fundamenta en el objetivo estratégico “Optimizar los recursos
organizacionales, presupuestales, logisticos y afianzar las competencias del Talento
Humano” y de acuerdo con la metodologia se realiza por medio de la iniciativa estratégica:
“Gestion para el desarrollo del Talento Humano a través del liderazgo que

permita la alineacion y cumplimiento de la Estrategia de la Entidad”.

Esta iniciativa parte de las politicas de la Gerencia General, y el modelo a desarrollar en
2018 se basa en la felicidad laboral, el cual consiste en utilizar el liderazgo para motivar y
desarrollar los equipos de trabajo bajo los siguientes aspectos:

Condiciones de trabajo: espacio fisico, estilos de trabajo, manera en que nos

relacionamos.

Procesos eficientes: objetivos claros, definicion de responsabilidades, organizacion,

simplificacién y reduccidn de los obstaculos de los procesos, fluidez en el trabajo.

Liderazgo y trabajo en equipo: buenas relaciones interpersonales, jornadas de trabajo
con optimizacién del tiempo, reconocimiento y celebracion de logros, desarrollo personal y
profesional. Un trabajo con propdsito, si cada vez se valora mas a las personas, se impacta

en la Gestién Humana siendo coherentes para la Empresa.

Fortalecer la cultura organizacional generando compromiso, sentido de pertenencia, y
contribuyendo a la filosofia de trabajo “EDIFICAMOS SUENOS CON EL CORAZON”, impacta
en la felicidad que debe reflejar cada integrante de Caja Honor, como la actitud que sirve

de herramienta para alcanzar las metas y como una conquista de si mismo.

Esta estrategia se enmarca en una de las tematicas denominadas por el Modelo Integrado

de Planeacidn y Gestidn- MIPG, rutas fijadas para la creacién de valor, en dimensiones tales



como: en politicas de Talento Humano, Direccionamiento y Planeacion, Gestidon para
Resultados, Evaluacién de Resultados, Informacion y Comunicacién, Gestion del

Conocimiento y Control Interno.

En la dimensién de Talento Humano, como el corazéon del modelo, se concibe como el activo
mas importante con el que cuentan las entidades y, por lo tanto, como el gran factor critico
de éxito que les facilita la gestion y el logro de sus objetivos y resultados. El talento humano,
es decir, todas las personas que laboran en la administracion publica, en el marco de los
valores del servicio publico, contribuye con su trabajo, dedicacién y esfuerzo al cumplimiento
de la misiéon estatal, a garantizar los derechos y a responder las demandas de los
ciudadanos.

ESTRATEGIAS DE TALENTO HUMANO

En la planeacion estratégica institucional y politica de la alta direccidn, la persona constituye
el centro de gravedad para la gestion, es el capital mas importante para el logro de la
mision institucional, gestién que se desarrolla a partir de dos aspectos: el liderazgo y un
comportamiento basado en principios y valores, definido para la Entidad en:

Liderazgo: conoce, desarrolla y permite que sucedan las cosas, creando una armonia de
equipo, logrando el compromiso, sentido de pertenencia, pasion y un propdsito donde su
contribucion le permite el suefio de cada uno de nuestros afiliados; la satisfaccion de una

vivienda traducida en hogar y felicidad para la familia.

Principios y valores: factores claves de la gestién, conductas que son esenciales en la

cultura organizacional, un comportamiento ético superior.
ESTRATEGIA DE SELECCION Y VINCULACION DEL PERSONAL
La estrategia de seleccion se encuentra orientada a la vinculacién de un talento humano

competente, proceso que por el objeto de la Entidad permite la publicacion de vacantes, a

través de convenio, en una de las plataformas mas reconocidas como elempleo.com y a



través de universidades para identificar los candidatos con los conocimientos y competencias

idéneas, pero especialmente con actitud y valores éticos.

ESTRATEGIA DEL PLAN DE BIENESTAR Y PLAN DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL
TRABAJO

Con estas estrategias para lograr el bienestar de los funcionarios, se despliega la necesidad

de satisfacer y brindar unas condiciones fisicas, sociales y mentales adecuadas.

La gestion se realiza basados en el propdsito definido desde el ESTAR- BIEN, iniciativa que
pretende buscar un ambiente laboral adecuado, estableciendo planes y programas
recreativos, socioculturales, deportivos y un sistema de estimulos que exalte y reconozca la

contribucion que realizan en el cumplimiento de los objetivos.

SALARIO EMOCIONAL

De acuerdo con las tendencias en la administracién del Talento Humano, y especialmente
para las nuevas generaciones que valoran mas que la remuneracién el encontrar un lugar
de trabajo en el que se sientan reconocidos y que les genere emociones de autorrealizacion,
las estrategias en salario emocional se desarrollan a través del Lider quien debe ser un
ejemplo, que trabaje y motive al equipo, con responsabilidades y objetivos claros, buenas

relaciones interpersonales, delegacion justa y retroalimentacion.

Asi mismo, en la implementacién de diferentes politicas para cuidar y reconocer a las
personas se ha implementado un gran sistema de estimulos que son extensivos, algunos de

ellos, a la Familia. Entre los que se encuentran y que mas motivan a los funcionarios:

Condecoraciones: Medalla Caja Honor, Moneda Bienestar Excelencia, escudo de la Caja
Promotora de Vivienda Militar y de Policia; reconocimientos que se otorgan por la excelente

gestion en pro de los Héroes de la Patria.



Felicitaciones: Esquelas, distintivos, celebracion conmemorando fechas especiales y
tiempo de servicio o un excelente trabajo, la eleccion como empleado del mes, empleado

del afo y equipo del ano.

Estimulos pecuniarios: Sistema que contempla un incentivo por la gestion representado
en un 5% mensual, quinquenios de tiempo de servicio, para empleado del mes el 10% del
salario, prima extralegal, afiliado para acceder al subsidio en vivienda, apoyo por calamidad,

compensatorio por nupcias y apoyos educativos para los hijos.

PLAN DE INCENTIVOS

El plan de incentivos en la Entidad contempla las estratégicas para programas académicos
financiados hasta en un 90% del valor de la matricula, en la universidad y programa que
seleccione, relacionado directamente con las funciones y previo un cumplimiento de

requisitos.

De igual manera, para los funcionarios que ejercen funciones de liderazgo se adoptd un

incentivo hasta del 5%.

ESTRATEGIA DE PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION

La estrategia del Plan Institucional de Capacitacion consiste en satisfacer la necesidad de
“Perfeccionamiento de la Gestion y Desarrollo Profesional” como Politica
Institucional, contribuir a la consecucién de la excelencia desde la adquisicion de
conocimientos de los funcionarios, fortaleciendo competencias técnicas, tomado como los
conocimientos y habilidades requeridas para realizar su trabajo de manera adecuada y con
los estandares de calidad requeridos, y competencias blandas, tomado como habilidades
que permiten fortalecer comportamientos o actitudes que potencian la consecucion de los

objetivos institucionales.

Para el desarrollo de lo anterior, se cuenta con alianzas estratégicas con las mejores

universidades a nivel nacional, para el desarrollo de programas permanentes fortaleciendo



las competencias técnicas que responden al objeto de la Entidad en normatividad, servicio

al afiliado, sistemas de calidad, tecnologia, finanzas, sistemas de riesgos y contratacion.

ESTRATEGIA DE EVALUACION DEL DESEMPENO

La Estrategia de Evaluacioén de Desempeiio se orienta a Evaluar la consecucion de Objetivos
de los Funcionarios, la adaptacion a la cultura de la Entidad y la alineacion de sus
comportamientos a las competencias definidas para su area de desempefio y rol, por medio
de una herramienta tecnoldgica que permite interaccion entre los Lideres y Funcionarios,
permitiendo un espacio de retroalimentacién donde en primer lugar se reconozca el trabajo

realizado en el semestre evaluado y se identifiquen las oportunidades de mejora.

Asi mismo, el proceso orienta a la Entidad a enfocarse en los Factores de
Potencializacion del desempefio, que permiten el desarrollo personal y organizacional de

los grupos del trabajo.

ESTRATEGIA DE DESARROLLO NORMAS PARA LA EFICIENTE GESTION DEL
TALENTO HUMANO

La estrategia del Plan de desarrollo permite Evidenciar Talentos al Interior de la Entidad
que de acuerdo a su experticia adquirida y su desarrollo profesional y personal son aptos
para moverse al interior de la Entidad para fortalecer y potencializar otros procesos. Asi
mismo, la capacidad de generar innovacién y valor agregado a los procesos, asumiendo
retos al interior de las areas que permitan el mejoramiento contindo. Lo anterior, integrando
procesos como seleccién y vinculacion, Plan de Capacitacién y Evaluacién de Desempefio.

En esta modalidad de desarrollo y promocion se tiene la rotacion, modificacion de escala y

de categoria, conforme a las necesidades en la planta de personal.

ESTRATEGIA DE NOMINA Y PRESTACIONES SOCIALES

La estrategia en ndmina y prestaciones se ha definido como la materializacion de los suefios,

donde cada funcionario al pertenecer a la planta de la Entidad con sus ingresos y la



estabilidad laboral proyecta el acceder a vivienda, viajes, educacion, familia y ahorro para

su futuro.

En la politica de reconocimiento de ndmina y prestaciones se realiza en fechas oportunas,
al presentar descuentos se brinda la asesoria al funcionario para que acceda a alianzas con
entidades financieras o aseguradoras que ofrezcan servicios preferenciales, orienten y

capaciten al funcionario en educacién financiera para el bienestar.
ADMINISTRACION DEL PASIVO PENSIONAL

Esta es una actividad estratégica a nivel institucional dado que tiene una injerencia directa
respecto de los estados financieros, por su parte el Area de Talento Humano efectta la
supervision y seguimiento en conjunto con el Jefe de Area de Tesoreria de los recursos que
se administran a través de una Fiducia Mercantil Patrimonio Autdbnomo de Administracion y
Pago de Bonos y Cuotas Partes Pensionales, estas obligaciones corresponden al personal de
funcionarios y exfuncionarios que laboraron en la Entidad antes de la entrada en vigencia
la Ley 100 de 1993.

Adicionalmente, se efectlia la normalizacién de aportes de seguridad social en pensiones
respecto de los estados de cuenta que informa Colpensiones y las AFP de deudas reales y
presuntas por inconsistencias en las cotizaciones realizadas por la Entidad, respecto de esta
actividad, se efectua la excepcidon de pago de la obligacidn o inexistencia de la obligacién
en los casos en que se cuenta con soportes correspondientes dentro del proceso de

depuracion. En los casos en los que es procedente se efectiian los pagos correspondientes.

En términos generales se tramitan las solicitudes de informacién laboral de exfuncionarios
para el tramite de pensiones, coordinacién interinstitucional para el cobro y pago de cuotas
partes pensionales de exfuncionarios, tramite de derechos de peticidon y requerimientos
judiciales de acuerdo con la competencia correspondiente.

Todas estas actividades se desarrollan de acuerdo con el deber legal que le corresponde a
la Entidad y teniendo en cuenta la proteccion constitucional que le asiste a este tipo de

obligaciones.



ESTRATEGIA SITUACIONES ADMINISTRATIVAS

El Area de Talento Humano efecttia el control de situaciones administrativas: permisos,
licencias, comisiones, vacaciones, que generan ausentismo laboral y el cumplimiento de la
jornada laboral conforme a lo dispuesto en el Reglamento Interno de Trabajo y la
normatividad vigente de acuerdo con la modalidad de vinculacidn de los servidores publicos
de la Entidad.

Esta estrategia tiene por objeto garantizar el cumplimiento de las funciones de la Entidad
dentro de los parametros de servicio establecidos para el efecto, y efectuar el control y
seguimiento de los indicadores y requisitos legales establecidos para el Sistema de

Seguridad y Salud en el Trabajo.
ESTRATEGIAS EN LA PREPARACION DEL RETIRO DEL PERSONAL

En este aspecto la Entidad desarrolla todas las actividades para dar cumplimiento de lo
dispuesto en el literal c) Articulo 262 de la Ley 100 de 1993, concordante ello con lo
dispuesto en el Articulo 2.2.10.7. del Decreto 1083 de 2015 numeral 2. Evaluar la
adaptacion al cambio organizacional y adelantar acciones de preparacion frente al cambio y
de desvinculacion laboral asistida o readaptacion laboral cuando se den procesos de reforma

organizacional. Y numeral 3. Preparar al pre pensionado para el retiro del servicio”.

Una de las actividades del Plan de Bienestar debe estar relacionada con la desvinculacion
asistida; contemplando la sensibilizacién y capacitacion del personal desvinculado o que esté
préximo al retiro del servicio, para ayudarle a afrontar la situacion de desempleo o cambio
de vida con actitud positiva y para que desarrolle estrategias efectivas en busca de un nuevo
cargo u ocupacion. Asi mismo, se debe incluir también una actividad dirigida a los
prepensionados; esta debe estar orientada a preparar a esta poblacidn, teniendo en cuenta
el desarrollo de aspectos fisicos, psicologicos, familiares, sociales, ocupacionales y

financieros, que le faciliten asumir el retiro de la vida laboral.



Anexo. Plan de accion de Talento Humano 2018

RUTA

Ruta de la Felicidad: la felicidad nos
hace productivos

ESCRIPCION

entorno fisico adecuado, con equilibrio entre el
trabajo y
su vida personal, con incentivos y con la
bilidad de innovar se refleja en la calidad y
eficiencia.

VARIABLES

Entorno Fisico

Equilibrio entre el trabajo y vida
personal

Incentivos reflejados en la Calidad
y Eficiencia

Innovacién

DESCRIPCION

Seguridad y salud en el trabajo,
clima
organizacional, bienestar,
promocién y prevencién de la
salud, Programa “Entorno
laboral saludable”,
teletrabajo, ambiente fisico,
plan de bienestar, incentivos,
Programa “Servimos”, horarios
flexibles, induccion y

ACTIVIDAD

Condiciones fisicas y espacios para el desarrollo de las
funciones y permiten brindar servicio a nuestros afiliados.

Plan del Sistema de Gestion y Seguridad en el Trabajo,
conforme con la normatividad vigente

Tmplementacién y evaluacion de los programas de medicina
preventiva, ia epi ica, e higiene y seguridad

Capacitacién generando una cultura en la preservacion y
ili ambiental.

Capacitacién manejo y opti del tiempo,
cumplimiento de actividades en el horario laboral

Horarios flexibles para atender situaciones familiares.

Actividades recreativas, deportivas de esparcimiento.

Actividades socioculturales donde participa la familia { Dia de
la Familia, vacaciones recreativas, condecoraciones y

Sistema de estimulos e incentivos establecidos en el plan de

Medicién de clima laboral y riesgo Psicosocial, con planes de
intervenci

n.

Analisis y control de horarios laborales.

Revision de funciones, carga laboral y desarrollo de
competencias, programacién de recursos en la

Salario emocional - Sistema de estimulos (incentivos de

rei

gestion, i )

mejoramiento individual.

Divulgacién de los beneficios para los funcionarios de la
Entidad

Incentivos de educacién

Formacién y desarrollo de competencia de innovacién,
mejoramiento de procesos

Desarrollo de practicas academicas en convenio

Tmpulsar fa politica a traves de Ia divuigacion y cultura del
cédigo de etica e integridad

Analizar la informacién acerca de las razones de retiro que
genere insumos para procesos de seleccién y prevision del
talento humano

Gestion del conocimiento, talleres de innovaciéon

Ruta del Crecimiento: liderando
talento

El rol de los lideres es cada vez mas complejo ya
que deben tener claro que para el cumplimiento

de las
metas organizacionales es necesario contar con el
iso de las Para el
liderazgo,

se deben propiciar espacios de desarrollo y
crecimiento.

Liderazgo - basado en principios y
valores comportamiento ético

Servidores que saben lo que hacen

capacitacién, gerencia publica,
desarrollo de
competencias gerenciales,
acuerdos de gestion, trabajo en
equipo, integridad, clima
laboral, induccién y
reinduccion, valores, cultura
organizacional, estilo de
direccién, comunicacion e
integracion.

de co en li

gerenciales

For , coachiny

Definicién de objetivos medibles a traves de la evaluacién del
desempefio y seguimiento planes de mejoramiento a traves
de los lideres

programa de i con generando

identidad y compromiso con la Entidad.

programa de reinduccion a todos los funcionarios cuando
existen cambios o actualizacion de normatividad, procesos y
i de informacion.

Capacitar y realizar seguimiento con el jefe inmediato y
Sponsor para la adaptacién del puesto de trabajo

Capacitacién en empoderamiento y desarrollo profesional
conforme el potencial del funcionario y necesidades de la
Entidad

Divulgar y fortalecer la cultura organizacional, la base para el
logro de los objetivos institucionale sun actuar en principios y
valores

Realizar actividades ludicas y academicas en desarrollo
Cédigo de Etica e Integridad.

Actualizacion de la matriz de caracterizacion demografica de
los funcionarios del personal

Coordinar actividades para prepensionados y discapacitados
con la Caja de Compensacién Familiar y ARL.

concertaci6n acuerdos de gestion y seguimiento en las metas
institucionales

Capacitacion y entrenamiento a los funcionarios en
blandas de acuerdo

\cias técnicas y corr
con el objeto de la Entidad.

Entrega de puestos de trabajo que permita la continuidad de
las actividades.

Ruta del Servicio: al servicio de los
ciudadanos

debe ser un objetivo permanente en las entidades
publicas,

enfocado en el desarrollo y bienestar de los
servidores publicos de manera que paulatinamente
se vaya

Excelencia y humanizacién del
servicio

Protocolos de servicio

Capacitar y desarrollo de competencias en la calidad del
servicio

Ruta de la Calidad: la cultura de
hacer las cosas bien

p por el Estado cf estd
determinada por la
calidad de los productos y servicios que se le
ofrecen. Esto inevitablemente est4 atado a que en
la gestién

estratégica del talento humano se hagan revisiones
periédicas y objetivas del desempefio institucional
y de las

personas. De alli la importancia de la gestion del
enel general de

la GETH.
Lograr la calidad y buscar que las personas siempre
hagan las cosas bien implica trabajar en la gestién
del

Sistematizacion de los procesos y
eficiencia

Manuales, procedimientos y
sistemas de informacién

administrar la némina y prestaciones sociales conforme a la
normatividad

Actualizacién de manuales de funciones y competencias
laborales conforme con las necesidades de la Entidad

Capacitar al personal en la informacién y situaciones

nfocada en los valores y en la

administrativas y re: 8! Tt

Ruta del andlisis de datos:
conociendo el talento

UTTaSpecto ae gram TeTevaTIcs para aha GE THresen
analisis de informacién actualizada, obtenida en la
etapa

“Disponer de informacién”, acerca del talento
humano, pues permite, aunado a la tecnologia,
tomar decisiones

en tiempo real y disefiar estrategias que permitan
impactar su desarrollo, crecimiento y bienestar,
obteniendo

mejores competencias, motivacién y compromiso.
Esta ruta se relaciona, entre otras, con las

Andlisis y gestién de la informacién
de los funcionarios

planta de personal,
caracterizacién del talento
humano, plan de vacantes, ley
de cuotas, SIGEP.

Gestionar la informacién en el SIGEP, registro y act

Administrar la informacién del personas, expedientes
laborales de cada funcionario fisica y digital.

Administrar el pasivo pensional de acuerdo con las normas
establecidas

Consolidar y desarrollar los planes de accién que responsan a
las necesidades del personal




PLAN DE BIENESTAR E INCENTIVOS

Disenar e implementar la estrategia para fomentar la felicidad en el trabajo, Propiciando
condiciones para el mejoramiento de calidad de vida laboral y el desarrollo integral de los
funcionarios a través de la ejecucion de estrategias de alto impacto orientadas al disfrute y
aprovechamiento de espacios recreativos, institucionales, socioculturales, deportivos y la
promocion y prevencion en seguridad y salud en el trabajo, entre otros, que aporten a la

satisfaccion y cumplimiento de expectativas personales y colectivas aportando al

cumplimiento de las metas y objetivos institucionales.

ESTIMULOS NO
PECUNIARIOS

Otorgamiento de la
Medalla "Bienestar y
Excelencia

Otorgamiento de la
Moneda “Bienestar y
Excelencia

Empleado del afio
Grupo de Trabajo del
afo

Premio a la
excelencia

\
Premio a la \
Transparencia en la
gestion
Administrativa

(

ESTIMULOS
PECUNIARIOS

Empleado del mes

Auxilio por calamidad
4 salarios MSLV

Apoyo Educativo para
Hijos 10% /5%

Auxilio Funerario

Auxilio primera

. comunion

BONIFICACION | CELEBRACIONES
POR SERVICIOS ESPECIALES
PRESTADOS

Bonificacion tiempo
de servicio por

3, 5, 10, 15,
20,25,30,35,40
afios continuos

{ )

Refrigerio Diario

Cumpleafios medio
dia libre

Celebracidn dia de la
profesion

Licencia Remunerada
por nupcias g4
\
\
~

1

b TS

ULt L At

INCENTIVOS
ADICIONALES

Convenios con
diferentes
instituciones que
podras encontrar en
la APP MINDEFENSA

MINDEFENSA




PLAN DE CAPACITACION

El PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION 2018 (PIC) de la Caja Promotora de Vivienda
Militar y de Policia es un programa que contiene herramientas que potencializaran el
desarrollo de los procesos durante el ano, enfocados al fortalecimiento de competencias
blandas y técnicas de los funcionarios de la Entidad con el fin de contribuir a su
DESARROLLO PROFESIONAL y PERFECCIONAR LA GESTION en su labor habitual. EI PIC
2018 de Caja Honor, alinea lo establecido en el Plan Estratégico Institucional (PEI), Plan
Estratégico de Talento Humano (PETH) y el Modelo Integrado de Planeacidon y Gestion
(MIPG), el cual concibe al talento humano como el activo mas importante con el que cuentan
las entidades y, por lo tanto, como el gran factor critico de éxito que les facilita la Gestion y
el logro de sus objetivos y resultados. El Talento humano es decir, todas las personas,

contribuyen con su trabajo, dedicacion y esfuerzo al cumplimiento de la misién estatal, a

garantizar los derechos y a responder las demandas de los ciudadanos

Induccion y
Reinduccion,
Equipos de
Aprendizaje

!

Gestion de
Conocimiento
Institucional

!

Formaciény
Educacion para el
desarrollo personal
y/o profesional

|
|
|

Necesidad

Ejecucion

Induccidn a Funcionarios Nuevos
Movimientos internos en la
planta de personal

Necesidades de aprendizaje al
interior de las areas.

Programacion mensual de
induccidn institucional
Reinduccidn Institucional general
Induccidn al puesto de trabajo

Desarrollo de la Inteligencia
competitiva de la entidad.

Divulgacién de buenas practicas
al interior de las areas y oficinas
Publicacién de informacion de
cursos en el portal de intranet
para todos los funcionarios.
Retroalimentacién de
conocimientos adquiridos en
formacion externa.

Necesidades de capacitacion
solicitados por los jefes
inmediatos

Necesidades de formacién
identificadas en los planes de
mejoramiento establecidos
Necesidades de capacitacion
identificadas prioritarias para el
cumplimiento de los objetivos

Definicion de areas de
conocimiento en el plan
institucional de Capacitacion
Contratos interadministrativos
con Entidades Educativas
reconocidas




PLAN ANUAL DE VACANTES
OBJETIVO

El Plan Anual de Vacantes tiene por objetivo, disefar estrategias de planeacion anual de la
provision del talento humano, con el fin de identificar las necesidades de la planta de

personal, disponiendo de la gestidn del talento como una estrategia organizacional.
1.1 Objetivos Especificos

Identificar los empleos vacantes en la planta de personal y adelantar las gestiones

necesarias para su provision cuando las necesidades del servicio asi lo requiera.

Definir la forma de provision de las vacantes y necesidades del servicio en observancia de
las normas legales vigentes y diferentes modalidades de vinculacion aplicables para la
Entidad.

Buscar la provisién definitiva de los cargos vacantes, teniendo en cuenta el seguimiento de

prepensionados y funcionario que se retiran de la Entidad por su acceso a Pension por Vejez.

ALCANCE

El alcance del Plan Vacantes de Caja Honor es el calculo de los funcionarios necesarios para
atender las necesidades presentes y futuras derivadas del cumplimiento del objeto social de
la Entidad.

Este documento permite aplicar de manera sistematica y controlada de acuerdo con los
procesos de seleccion y vinculacion definidos para la provision objetiva de las vacantes de
la Planta de Personal, de manera que permita cubrir las necesidades de las diferentes

dependencias para el cumplimiento de sus funciones y los objetivos institucionales.



La implementacion del mismo permite efectuar un planeacion presupuestal y un control de
la ejecucion del rubro de Gastos de Personal, para el cumplimiento de las politicas
institucionales y gubernamentales de ejecucion presupuestal y austeridad en el gasto.

De la planeacién se lograra identificar con certeza el movimiento anual en la planta de
personal y la identificacion de los empleos en vacancia definitiva o temporal, junto con la

forma de provision de los mismos.

MARCO NORMATIVO

Decreto 1499 de 2017 Articulo 1 que sustituyd el Titulo 22 de la Parte 2 del Libro 2 del
Decreto 1083 de 2015.

Decreto de 1083 de 2015 Articulo 2.2.13.2.3. Meritocracia en la provision de los Empleos de
Libre Nombramiento y Remocién de la Rama Ejecutiva del Orden Nacional.

Decreto 1083 de 2015 Articulo 2.2.22.3. Politicas de Desarrollo Administrativo.

Decreto 612 de 2018, por el cual se fijan directrices para la integracion de los planes

institucionales y estratégicos al Plan de Accidn por parte de las entidades del Estado.

Manual Operativo de Implementacion DAFP, 1. Dimensidon Talento Humano, 1.2.1. Politica

de Gestion Estratégica del Talento Humano.
Resolucién 141 de 2015 Adopta las Normas para la Eficiente Gestidn del Talento Humano.

Resolucion 174 de 2015 Adopta el Manual de Obligaciones Generales, Requisitos y
Competencias para los Trabajadores Oficiales de la Caja Promotora de Vivienda Militar y de
Policia.

Resoluciéon 620 de 2016 Adopta el Manual de Funciones y Competencia para los Empleados
Publicos de la Caja Promotora de Vivienda Militar y de Policia.

Procedimiento de Seleccion y Vinculacion de Personal.



DEFINICIONES

Empleados Publicos. Su modalidad de vinculacion es de caracter legal y reglamentario,

desarrollan actividades de direccién, manejo y confianza.

Trabajadores Oficiales. En atencion a la naturaleza juridica de la Entidad, con el trabajador
oficial se suscribe un contrato individual de trabajo, razén por la cual su modalidad de
vinculacién es de caracter contractual (Articulo 27 del Decreto Ley 353 de 1994 modificado
por el Articulo 16 de la Ley 973 de 2005).

Vacante. Es el cargo de la planta global de la Entidad que queda disponible para ser provisto
por un trabajador oficial vinculado o por una persona externa que acrediten el perfil y las
competencias exigidas para dicho cargo.

Mérito. Reconocimiento por la demostracion de las cualidades personales, calidades

profesionales, experiencia y competencias requeridas para el desempefio de un cargo.
CLASIFICACION DE LOS EMPLEOS

Segun la naturaleza general de sus funciones y obligaciones contractuales, las competencias
y los requisitos exigidos para su desempefio de los cargos de los servidores publicos de la
Caja Promotora de Vivienda Militar y de Policia se clasifican en los siguientes niveles
jerarquicos: Nivel Directivo, Nivel Asesor, Nivel Profesional, Nivel Técnico y Nivel Asistencial

y se definen asi:

Nivel Directivo. Comprende los cargos a los cuales les corresponden funciones de direccion
general, de formulacion de politicas institucionales y de adopcidn de planes, programas y

proyectos.

Nivel Asesor. Agrupa los cargos cuya funcidn es ser consejeros de la Administracion en

temas concretos, de acuerdo con su competencia y especialidad.

Nivel Profesional. Agrupa los cargos cuya naturaleza demanda la ejecucion y aplicacion de
los conocimientos propios de cualquier profesion, diferente a la formaciéon técnica
profesional y tecnoldgica, reconocida por la ley, a los cuales segin su complejidad y

competencias exigidas, les puedan corresponder funciones de coordinacion, supervision,



control y desarrollo de actividades en las diferentes dependencias en la ejecucion de los

planes, programas y proyectos institucionales.

Nivel Técnico. Agrupa los cargos cuyas funciones exigen el desarrollo de procesos y
procedimientos en labores técnicas misionales y de apoyo, asi como las relacionadas con la

aplicacion de la ciencia y la tecnologia.

Nivel Asistencial. Comprende los cargos cuyas funciones implican el ejercicio de actividades
de apoyo y complementarias de las tareas propias de los niveles superiores, o de labores

que se caracterizan por el predominio de actividades manuales o tareas de simple ejecucion.

RESPONSABILIDADES

El Area de Trabajo de Talento Humano de la Caja Promotora de Vivienda Militar y de Policia
sera el responsable de elaborar el Plan Anual de Vacantes y actualizarlo de manera anual
teniendo en cuenta las vacantes temporales o definitivas que se presente respecto de la

planta de personal.
METODOLOGIA

El Plan Anual de Vacantes, se desarrollara teniendo en cuenta el Capitulo 4 del documento
expedido por el Departamento Administrativo de la Funcidn Publica - DAFP “LINEAMIENTOS
PARA LA ELABORACION DEL PLAN DE VACANTES".

El Jefe de Area de Talento Humano o a quien éste designe, elaboraréd al terminar cada
vigencia el Plan Anual de Vacantes con la informacion de los cargos vacantes, la informacion
de seguimiento y control de prepensionados y las necesidades del servicios reportadas por

los procesos.
Provisién Empleados Publicos de Libre Nombramiento y Remocion.

Las vacantes de los empleos de la Planta de Personal de la Caja Promotora de Vivienda
Militar y de Policia se proveen de acuerdo con el tipo de vacancia definitiva o temporal,
teniendo en cuenta el Procedimiento de Seleccién Vinculacion de Personal establecido en el
Sistema Integrado de Gestion.



Las vacantes de empleados publicos de nombramiento y remocidn con vacancia temporal
se pueden proveer de manera transitoria mediante encargo de acuerdo con lo dispuesto en
el articulo 53 del Decreto 091 de 2007.

Para proveer en debida forma los cargos se identificardn mes a mes las vacantes que
resulten por alguna de las causales contenidas en las normas vigentes, tales como renuncia,

pension, destitucion.

Las vacantes de empleados publicos de nombramiento y remocion seran provistas por
nombramiento ordinario, previo el cumplimiento de los requisitos exigidos para el
desempefio del empleo y el procedimiento establecido en el articulo 2.2.13.2.3 del Decreto
de 1083 de 2015 y concordantes.

Provision empleos de Trabajadores Oficiales

La Caja Promotora de Vivienda Militar y de Policia ha adoptado las Normas para la Eficiente
Gestion del Talento Humano por medio de la Resolucidon 141 de 2015, concordante esta
norma con el Procedimiento de Seleccidn y Vinculacion establecido en el Sistema Integrado
de Gestion de la Entidad.

DESARROLLO DEL CONTENIDO TECNICO

El Plan Anual de Vacantes, es una herramienta que tiene como propodsito estructurar y
actualizar la informacion de los cargos vacantes de la Caja Promotora de Vivienda Militar y
de Policia, con el fin de establecer directrices y programar su provision, a fin de atender a
las necesidades del servicio, siempre y cuando se disponga de la respectiva disponibilidad

presupuestal.

La informacion del formato del Plan Anual de Vacantes se actualizara en la medida en que
se vayan cubriendo las vacantes o se generen nuevas. De igual forma se podra establecer
cuales son las necesidades de planta para el cabal cumplimiento de las funciones de la
Entidad.

Este plan busca optimizacidén de procesos, garantizar la provision de los empleos vacantes
bajo las disposiciones legales y cubrir las necesidades de personal en la Entidad con los

empleos existentes.



De acuerdo con lo anterior y para tal fin, la Caja Promotora de Vivienda Militar y de Policia,
a través del Area de Talento Humano elaborara y actualizara el Plan Anual de Vacantes
acorde con la metodologia establecida por a la Entidad concordante con los lineamientos

del Departamento Administrativo de la Funcion Publica - DAFP.
Necesidades de planta de personal en la Caja Promotora de Vivienda Militar y de Policia.

La estructura de la Caja Promotora de Vivienda Militar y de Policia fue modificada en el afio
2013, para responder a la es contribuir al bienestar de sus afiliados mediante la promocién
y consecucién de vivienda, administrando las cesantias y ahorros, con seguridad financiera,
apoyado en personal comprometido en prestar un servicio oportuno e innovador para

satisfaccion plena de nuestros usuarios.
Retiro del Servicio.

El retiro del servicio implica la cesacion del ejercicio de funciones publicas. En el caso de los
Empleos Publicos de Libre Nombramiento y Remocion se puede dar retiro del servicio por
renuncia, retiro forzoso o declaracién de insubsistencia. Es necesario aclarar que es reglada
la competencia para el retiro de los empleos de libre nombramiento y remocién es
discrecional y se efectuard mediante acto no motivado. Teniendo en cuenta lo anterior, para
Caja Promotora de Vivienda Militar y de Policia solo es viable prever las circunstancias de
retiro forzoso de Pensidon por Vejez y Edad de retiro forzoso. Para anticiparse a estas
situaciones, la Entidad se encuentra realizando el analisis correspondiente de las Hojas de
Vida de los funcionarios de la planta global, tendiente a establecer con la debida antelacion
el momento en que se producirdan vacantes por esta circunstancia y asi mantenerse
actualizado frente a la misma. Actualmente en la Planta de Personal de la Entidad no se
encuentran funcionarios del que hayan cumplido la edad de retiro forzoso, no obstante, se

identificaron ocho (8) funcionarios en situacion de pre pensionados, asi:

NIVEL CANTIDAD FUNCIONARIOS

PROFESIONAL |4

TECNICO 2

ASISTENCIAL 2




TOTAL 8

PLAN PREVISION DE TALENTO HUMANO
OBJETIVO

Establecer la disponibilidad de personal en capacidad de desempefiar los empleos de la
entidad con ética y excelencia, siendo uno de los instrumentos mas importantes en la
administracion y gerencia del talento humano que permite alinear la planeacion estratégica

del recurso humano y la planeacion institucional.
PROPOSITO

El proposito de realizar el Plan de Prevision de Recursos Humanos tiene como alcance:
determinar el calculo de los empleados necesarios para adelantar las necesidades presentes
y futuras de su competencia; identificar las necesidades cuantitativas y cualitativas de
personal para el periodo y por Ultimo efectuar la estimacion de los costos de personal
derivados de la identificacion anteriormente expuesta con el fin de asegurar el

financiamiento y la disponibilidad.
MARCO NORMATIVO

Decreto 1499 de 2017 Articulo 1 que sustituyd el Titulo 22 de la Parte 2 del Libro 2 del
Decreto 1083 de 2015.

Manual Operativo de Implementacion DAFP 1. Dimensién Talento Humano 1.2.1 Politica de

Gestidn Estratégica del Talento Humano.
MODALIDADES NORMAS PARA LA EFICIENTE GESTION DEL TALENTO HUMANO

De acuerdo con la Resolucidon 141 de 2015 por medio de la cual se adopta las Normas para
la Eficiente Gestidn del Talento Humano a continuacién se relacionan las modalidades por
medio de las cuales los Trabajadores Oficiales de la Entidad, tiene movilidad, crecimiento y
desarrollo dentro de la planta de personal con el objeto de garantizar la demostracion
permanente de las calidades académicas, la experiencia y las competencias requeridas para
el desempefio de los cargos de los trabajadores oficiales, y asi incentivar el desempefio en

niveles de excelencia para asegurar la eficiencia y eficacia en la prestacién del servicio, asi:



Modificacion de Escala. Es la posibilidad que tiene un trabajador oficial de acceder a un
cargo inmediatamente superior al de la escala en el que se encuentra o cambiar de nivel
con el cumplimiento de los requisitos en el caso de técnico y profesionales universitarios

conforme a las necesidades del servicio y disponibilidad presupuestal.

Modificacion de Categoria. Es la posibilidad que tiene un trabajador oficial de ejercer un
cargo de la categoria mandos medios, en el nivel especializado, como excepcién a la

modalidad de modificacion de escala

Modificacion de Rotacién. Es la posibilidad de realizar movimientos de trabajadores oficiales
con capacidad de desempefiarse en otras areas de la Entidad cumpliendo el perfil, dadas
las necesidades del servicio, de acuerdo con la naturaleza global de la planta, conservando

la escala salarial que ostenta y con modificacidon de las obligaciones contractuales.
RESPONSABILIDADES

El Area de Trabajo de Talento Humano de la Caja Promotora de Vivienda Militar y de Policia
sera el responsable de elaborar el Plan de Prevision de Personal y actualizarlo de manera
anual teniendo en cuenta las necesidades del servicio, la rotacién de personal y el
otorgamiento de modificaciones de escala y categoria a los Trabajadores Oficiales de la
Entidad.

METODOLOGIA

El Plan de Previsién de Recurso Humano de la Caja Promotora de Vivienda Militar y de Policia
para la vigencia 2018, se disefid acogiendo las directrices técnicas proporcionadas por el
Departamento Administrativo de la Funcidn Plblica. Conforme a ello, las etapas definidas
para la formulacion del Plan fueron las siguientes: Analisis de necesidades de personal,

analisis disponibilidad de personal e identificacion fuentes de financiacion de personal.

Es de precisar que la fase de analisis de necesidades de personal comprende de una parte,
el estudio efectuado por el Area de Talento Humano respecto al estado actual de la Planta
de Personal vigente y aprobada a 31 de diciembre de 2017.

De otra parte, se analizd las personas que accedieron a modificacion de escala y categoria

y rotacion para la vigencia 2017.



PLAN DEL SISTEMA DE GESTION Y SEGURIDAD EN EL TRABAJO

OBIJETIVO

Implementar el Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el trabajo, desarrollando

actividades que dentro del marco legal y en correspondencia con la politica de la Entidad

garanticen un medio de trabajo saludable y seguro para los funcionarios.

KEvaIuacién Inicial con ARL.

 Se actualiza Manual del SGSST.

* Se actualiza politica y objetivos.

* Se designan responsabilidades y
funciones.

* Se actualiza matriz de peligros y
riesgos.

a los riesgos identificados.
* Se organiza plan de trabajo y
cronogramas.
* Se actualizan plan de Preparacion
\y Respuesta ante emergencias.

* Se organizan controles de acuerdo

PLANEAR

e Comunicacion y divulgacién.\

e Actividades de medicina
preventiva.

¢ Actividades de vigilancia
epidemioldgica.

* Seguimiento ausentismo
general.

e Capacitaciones comités y
brigada de emergencia.

¢ Campafias de promocion y
prevencion.

* actividades Higiene y
Seguridad Industrial

* Seguimiento e investigacion de
accidentes laborales j

* Mecanismos de
implementacién de
acuerdo a las medidas

correctivas y preventivas

que se estipulen.

¢ Auditoria con ARL Plan
de Trabajo.

¢ Medicion de
indicadores.

e Evaluacion final del
SGSST.




Cronograma de actividades

MEDICINA PREVENTIVA Y

VIGILANCIA EPIDEMIOLOGICA

Higiene postural
(Inspecciones puestos de trabajo)

Agosto 01y 02

HIGIENE Y
SEGURIDAD INDUSTRIAL

Jornadas deportivas

Junio a Octubre

Inspecciones
(Extintores, botiquin y epp)
Brigada de emergencia

Julio

Medicidn Riesgo Psicosocial

Agosto 21 al 24

Cultura de autocuidado

Septiembre 05

Simulacros

Julio 31 Octubre 24

Semana de la SALUD

Septiembre 24 al 28

Primeros Auxilios

Septiembre 13

Curso de SGSST 50 horas

En agosto debe quedar
terminado el curso virtual

Prevencion en riesgo publico

Agosto 03 Sept 06

Riesgo Biol6gico Octubre 03
Divulgacion aspectos generales
Frecuentemente
del SGSST
Activi qa
Mdade.s' de pr?mocmn v Frecuentemente
prevencién seguin casos
Tips de promocion y prevencion Mensual

Pista de Entrenamiento
Brigada de emergencia

Octubre 19

Reunién COPASST y comité de
convivencia

Mensual y Trimestral

Seguridad en bodegas y almacén

Noviembre 14

Estilos de Vida y Trabajo
saludables

Noviembre 01

Escuelas Terapéuticas

Agosto a noviembre

Coordinacion de plan de ayuda mutua

Frecuentemente con
Intercan

Auditoria ARL y Evaluacion

20 al 23 de Noviembre

Capacitacion brigada de emergencia

Agosto a Noviembre




