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Empresa de Vivienda

Introduccién

La Empresa de Vivienda de Antioquia-VIVA es el activo mas importante del que cuentan el gran
factor critico de éxito que le facilita la gestion y el logro de los objetivos y resultados. El talento
humano esta conformado por todas las personas que prestan sus servicios a la entidad y que
contribuyen con su trabajo, dedicacion y esfuerzo para que la entidad cumpla con su misién y
respondan a las demandas de los ciudadanos.

Es asi, como la planeacion estratégica del talento humano para la vigencia 2023 en la Empresa
de Vivienda de Antioquia- VIVA, se enfoca en agregar valor a las actividades del ciclo de vida del
Talento Humano, desde el aseguramiento de la suficiencia e idoneidad del mismo para el
desarrollo de los programas y proyectos de la entidad, el fortalecimiento de las competencias, el
desarrollo y calidad de vida que redunde en su motivacién y compromiso que conlleve a la
prestacion de servicios acordes con las demandas de la ciudadania y en aras de contribuir a
factores determinantes para mejorar la productividad y lograr en coherencia una mejora continua
en la calidad de vida de nuestro talento humano, hasta el cumplimiento normativo y legal de su
actuacion.

De tal forma, somos un equipo que, inspirado en las personas, los valores corporativos, pilares
de cultura y la transformacién de habitats adecuados, crea oportunidades de desarrollo para los
servidores, fortaleciendo y reconociendo el alto desempefio de los equipos para contribuir a la
obtencion de resultados, sostenibilidad de la empresa y el servicio al ciudadano.

2. Objetivo.

Fortalecer el Talento Humano de la Empresa de Vivienda de Antioquia- VIVA, mediante la puesta
en marcha de estrategias y mecanismos que permitan contribuir al desarrollo integral de los
servidores publicos, empleados y contratistas en su ciclo de vida laboral, en concordancia con la
estrategia institucional y las politicas definidas.

3. Alcance.

El Plan Estratégico de Talento Humano de la Empresa de Vivienda de Antioquia- VIVA, parte de
la deteccion de necesidades de cada uno de los componentes y termina con el seguimiento de
las actividades desarrolladas en el mismo.

Este aplica a todos los servidores, empleados y contratistas; segun necesidades y
planeamientos de la empresa.
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Marco Legal y/o Normativo.

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 Bienestar y Plan de Incentivos).

Decreto 1567 del 5 de agosto de 1998, crea el Sistema Nacional de Capacitacion y
Sistema de Estimulos para los empleados del Estado.

Ley 1064 del 26 de julio de 2006, dicta normas para el apoyo y fortalecimiento de la
educacion para el trabajo y el desarrollo humano, establecida como educacién no formal
en la ley general de educacion.

Ley 1801 del 29 de julio de 2016, modificado por el articulo 6 de la ley 2000 de 2019, por
la cual se expide el Codigo Nacional de Seguridad y Convivencia Ciudadana.

MIPG (MODELO INTEGRADO DE PLANEACION Y GESTION), Manual Operativo —
Dimension N°1

Decreto 1299 de 2018, por medio del cual se modifica el Decreto 1083 de 2015, Unico
Reglamentario del Sector Funcién Publica, en lo relacionado con la integracién del
Consejo para la Gestion y Desempefio Institucional y la incorporacion de la politica publica
para la Mejora Normativa a las politicas de Gestion y Desempefio Institucional.

Decreto 815 de 2018, por el cual se modifica el Decreto 1083 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 jerarquicos.
Decreto 0612 de 2018, “Por el cual se fijan directrices para la integracion de los planes
institucionales y estratégicos al Plan de Accién por parte de las entidades del Estado”.
Decreto 1499 de 2017, “Por medio del cual se modifica el Decreto 1083 de 2015, Decreto
Unico Reglamentario del Sector Funcion Pdblica, en lo relacionado con el Sistema de
Gestion establecido en el articulo 133 de la Ley 1753 de 2015”.

Responsabilidad y autoridad.

La responsabilidad y autoridad sobre las modificaciones y actualizaciones de este plan estara a
cargo del proceso Gestion de Talento Humano en cabeza del (a) jefe de Talento Humano.

6. Términos y Definiciones.

Suficiencia e Idoneidad de Personal: Contar con el personal requerido para el desarrollo de la
operacion de la empresa en condiciones de calidad, idoneidad, competencias, destrezas,
conocimientos, experiencias y habilidades.
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Desarrollo de Personal: El desarrollo del Talento Humano comprende las actividades de crear
planes de formacion y llevarlos a cabo, de estudiar el potencial de los trabajadores, evaluar la
motivacién de estos, controlar el desempefio de las tareas, incentivar la participacién y propender
por su calidad de vida.

Cumplimiento Legal: La Empresa debe cumplir con la normativa legal y los requisitos
reguladores y reglamentarios en todos los a&mbitos. Su objetivo es garantizar que la conducta y
las acciones de la empresa, 0 de sus representantes, se ajusten a las normas legales y éticas
aplicables.

Foco en Cultura: La Empresa orienta sus valores, creencias, acciones, pensamientos, metas y
normas, definiendo asi su personalidad organizacional y su ideario.

Dar Valor al ciudadano: El concepto de valor publico se encuentra referido al valor creado por
el Estado a través de la calidad de los servicios que presta a la ciudadania, las regulaciones que
gestiona para el bienestar de toda la sociedad y el ejercicio de creacion de politicas publicas que
buscan satisfacer necesidades propias de la poblacion.

7. Temética para tratar

El sentido propio de lograr que la gestion estratégica del talento humano en el sector publico esta
asociado a que este, sea un aliado estratégico en la gobernanza productiva en beneficio de la
sociedad, desde la planeacién y la gestion estratégica de su talento, el desarrollo constante de
competencias y habilidades que mejoren los aspectos desde el desempefio laboral, asi como las
estrategias enmarcadas en el fortalecimiento de acciones que logren la vinculacién de servidores
publicos competentes e idéneos con las exigencias propias de su rol y en conexion con una
cultura basada en resultados y apropiacion del perfil del servidor publico como agente de cambio,
permite que la Gestion del talento humano esté vinculada como articuladora entre la estrategia y
las personas.

Asi, la Empresa de Vivienda de Antioquia — VIVA, en su evolucion permanente, ha incorporado
una estructura de disefio organizacional global que contemple el mejoramiento continuo de las
estrategias de negocio, los procesos y las métricas con el fin fortalecer el desempefio institucional.
De esta manera talento humano acompafa este proceso en la toma de decisiones estratégicas
en materia de lo humano para el logro de los objetivos organizacionales.

De acuerdo con Galbraith (1977), el disefio organizacional es un proceso de decision para lograr
coherencia entre objetivos y propoésitos, por lo cual la organizacion existe entre los patrones de
la division del trabajo y la coordinacion entre unidades y las personas que haran el trabajo.

1) Estrategia: delimita la direccién y los horizontes de crecimiento: propdsito, mega, metas,
enfoques.
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2) Estructura: toma de decisiones, cdmo se distribuye el poder y como acciona el mismo.

3) Procesos: flujos de informacion que permiten las capacidades necesarias para asegurar la
estrategia.

4) Métricas e indicadores: Debe dar cuenta de los comportamientos deseados que generen
consistencia en el actuar con las elecciones hechas, resultados.

5) Personas: politicas de recursos humanos orientadas al desarrollo de las competencias
personales. Es necesario hacer un esfuerzo estructurado para difundir los nuevos paradigmas y
adoptar modelos mentales que alimenten el proceso estratégico.

Gréfico 1. Modelo de disefio organizacional

Estrategia

Delimita Ia direccidn y
los horizontes de
imiento: ito

mega, metas, es.

Personas

Politicas de recursos humanos Estructura
orientadas al desarrollo de las ——————
competencias personales Nivel de toma de decisiones,
Esfuerzo estructurado para cémo se distribuye el poder
difundir los nuevos y como acciona el mismo
paradigmas y adoptar
modelos mentales que
alimenten el proceso
estratégico.

Indicadores
_— Procesos
Debe dar cuenta de
los comportamientos Flujos de informacidn que
deseados que generen permiten las capacidades
consistencia en el actuar necesarias para asegurar
con las elecciones la estrategia,
hechas, resultados

Asi, el proceso de talento humano
. . Desempeiio

orienta sus acciones, en acercar la

estrategia a las personas mediante

planes enfocados al desarrollo y cuidado de los servidores, dentro de un marco cultural que

delimite las actuaciones en valores y principios para lograr resultados.
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Contexto interna

vivh

Empresa de Vivienda

Entorno (marco legal,

(estructura, cultura, — “7 mercado laboral, etc.)
etc.)
\ PERSONAS /
RESULTADOS
Durante en el cuatrienio

2020-2023, el proceso de gestion del talento humano a presentado la siguiente evolucion:

Gréfico 2. Madurez del proceso de Talento Humano al interior de la entidad

A

Consolidacion (De 81/100 a
100/100)

En la entidad la implementacion de

Basico Operativo (De 0/100 a
60/100)

Implica que la entidad cumple los
requisitos basicos de la politica o
incluso que aun se requiere
gestibn para cubrir estos requisitos
e limta a las directrices
generales, cumpliendo los
aspectos formales de la gestion

FUNCIONALES: némina,
seleccién, contratacion,
induccion

2020 - 2020

Transformacion (De 61/100 a
80/100)

La entidad se encuentra en un
proceso de desarrollc de la GTH,
en el que ademas de

cumplir con la normatividad ya
cuenta con algunas actividades de
gestion que agregan valor a la
transformacion de la cultura
organizacional  (Evaluacion vy
seguimiento de programas Yy
proyectos)

TRANSICION: Modelo
Socios(as) de negocio - gestion
del cambio

2021- 2022

GTH se ha asentado como una
buena practica y la GTH se
encuentra al maximo nivel de

desarrollo, implementando
programas y proyectos,
ejecutandolos  cabalmente  y

haciendo monitoreo y seguimiento
de los mismos

AGREGA VALOR:
Programas
Proyectos
Cultura

Legado

2023

De otra parte, se observa una evolucién que va desde la gestion basica operativa que se limita al
cumplimiento de las actividades minimas, necesarias y normativas; luego, transita en un proceso
de transformacion y finalmente, se dirige a la consolidacion de acciones que le permitan agregar
valor para generar aportes que se convierta en el legado.

8. Estrategia
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En el proceso de talento humano, las estrategias se construyen con herramientas de diagndstico
que den cuenta de las necesidades identificadas en el contexto organizacional, contemplando las
brechas de gestion de la vigencia anterior y partiendo de una linea base que orienten las acciones
del presente afio.

Herramientas parala construccion del plan institucional de gestién del talento humano

a)
b)
c)

d)

f)

Lineamientos macro emitidos por la funcién publica, ESAP y Gobierno nacional
Normatividad aplicable al proceso de talento humano

FURAG "indice de desempefio institucion para el sector administrativo en la dimension de
MIPG” En relacion con Talento Humano de Funcién Pablica, monitorea y evalla la eficacia
y a los niveles de madurez, como una mirada complementaria y como linea para el
mejoramiento continuo. Se diligenciara en las fechas previamente establecidas. Los
resultados obtenidos de esta medicion permitiran la formulacién de acciones de
mejoramiento a que haya lugar.

Matriz de talento humano: EIl diagnéstico a través de la matriz es fundamental para
establecer la linea base y asi ubicar en donde se encuentra la entidad de acuerdo con los
niveles y a los subcomponentes de cada nivel. Asi se podra disefiar un plan de accion que
se base en evidencias sobre el estado actual de la gestion del talento humano de la
entidad.

Caracterizacion del talento humano.

Encuesta sobre ambiente y desempefio institucional nacional EDI: instrumento que
consolida anualmente una base de informacién sélida sobre el ambiente y desempefio
institucional de la administracion publica, a partir de la percepcién de los servidores
publicos que trabajan en las entidades del orden nacional del poder ejecutivo, judicial y
legislativo, organismos de control, organizacién electoral y corporaciones autébnomas
regionales.

Rutas de creacion de valor MIPG

Necesidades de formacion y capacitacion y necesidades de bienestar laboral.

Medicion de clima organizacional y bateria de riesgo psicosocial

Resultados de evaluacion de desempefio y acuerdos de gestion

Resultados de la gestion estratégica del talento humano (mediciones e informes de los
planes anuales)

Revision por la alta direccion

m) Resultados de auditorias

n)

0)

Planes de mejoramiento institucional
Autoevaluacion del sistema de gestion de SST y PESV
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Basandonos en los resultados e intervenciones del afio anterior, el proceso de gestion del talento
humano en concordancia con su prop@sito pretende continuar con la estrategia de la Gestion del

Talento Humano

apoyada

en los

principios de

suficiencia

e idoneidad del personal, cuidado de la gente de manera individual y colectiva, el
desarrollo de habilidades y competencias, orgullo institucional y orientacién a
los resultados, permitiendo de esta manera contribuir con el logro de las estrategias

organizacionales.

Gréfica 3. Estrategia del talento humano

Plan de prevision de
talento humano

1

Aseguramiento del talento
humano.
FOCO ESTRATEGIA

Dimensionamiento de
estructura

Atraceldn de personal
idéneo y sullcienie

Plan de formacidn y
capacitacién

3
Desarrollo del talento,
bienestar y reconocimiento
da las personas

Gestidn del desempano
Clima lokorol

Bienestary
reconocimientos
GISS]

Cuidado de las
personas

Rutas de
creacion de
valor MIPG

Maonual de cultura

2
Cultura y foto en el
servicio, la integridad y los
resultados

Madelo de liderazgo

Intogridad

Vinculacidn y
desvinculacién

Némina y prostaclones

socloles
Valor al ciudadano a

través de los servidores
Cumplimiento legal

Gestion gonflicto de
intereses
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9. Proyectos
Los objetivos de la estrategia mencionada le apuntan al ciclo de vida del servidor, permiten cuidar
cada punto de contacto entre la entidad y las personas, convirtiéndose en productos tangibles
para el cumplimiento de este y los proyectos trazados en el plan.

Como complemento a la implementacién de los objetivos definidos, se alineé con las rutas de
creacion de valor de la dimension 1 del MIPG que fortalecen la gestion del talento humano en la
funcion publica.

OBJETIVOS QUE APUNTAN A
CUMPLIMIENTO ESTRATEGIA
GTH 2023

RUTA DE CREACION
DE VALOR - MIPG

PLANES Y/O
PROYECTOS

1. Asegurar el talento humano que
requiere la empresa en términos de
suficiencia e idoneidad.

Ruta del analisis de
datos

Dimensionamiento de
la estructura de la
planta de personal y
seleccion de personal.

2. Gestionar la cultura organizacional
desde el liderazgo con foco en los
resultados.

Ruta de crecimiento

Manual de Cultura

3. Gestionar el desarrollo de las
personas a través de la Capacitacion
y el desempefio.

Ruta de la felicidad
Ruta de servicio

Plan de capacitaciony
formacion

Ruta de crecimiento

Gestion del desempefio

4. Gestionar el cuidado y bienestar
de las personas.

Ruta de la felicidad

SGSST
Plan SST

Ruta de la felicidad
Ruta de servicio

Plan de Bienestar e
incentivos

Ruta de crecimiento

Medicion de clima
laboral

5. Gestionar el cumplimiento legal y
normativo en materia de relaciones
labores de la empresa.

Ruta de la calidad

Pagos a empleados,
pagos a terceros 'y
relacionados con
obligaciones laborales

Ruta de la calidad

Plan de integridad

Nota: Los planes y proyectos anteriormente mencionados pueden complementarse durante la
ejecucion de estos, ya que pueden identificarse necesidades durante su implementacion.
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10. Acciones

Las acciones definidas para el cumplimiento de los objetivos del proceso de talento humano son:

10.1 Asegurar el Talento Humano que requiere la empresa en términos de suficiencia e
idoneidad.

La empresa debe dimensionar la estructura de la planta de personal, para garantizar el talento
para cubrir los diferentes proyectos y programas propuestos para cumplir su mision. Se pretende
seleccionar al personal que relna las capacidades, habilidades, destrezas, conocimientos y
experiencias, que generen valor agregado al desarrollo de su gestion y cumplimiento de las
metas. De tal forma, para el afio 2024 se proyecta desarrollar una estructura organizacional que
permita alcanzar el funcionamiento de la estrategia propuesta en el direccionamiento, y por tanto
la entidad se dirige a adoptar la estructura necesaria para alcanzar sus metas redefiniendo la
planta de trabajo para asegurar la sostenibilidad y compromisos de la empresa.

Revisar y ajustar la estructura de la empresa implica asignar responsabilidades de tareas y
autoridad para la toma de decisiones dentro de la entidad, ajustando a los minimos requeridos
fortaleciendo los niveles profesionales; de tal forma, se debe generar integraciéon entre las areas,
donde prime la especializacion y el trabajo enfocado a objetivos concretos, facilitando la
transmisiéon del conocimiento y posibilitando la construccion de una mejor armonia
organizacional. Por lo anterior, se orienta la gestién en la profesionalizacion de los cargos
dirigiéndose al cumplimiento de las obligaciones contractuales, los temas legales y normativos
propios de la funcién publica.

10.1.2 Plan de Prevision de Recursos Humanos: Este plan se realiza considerando el
calculo de los empleados necesarios para las necesidades presentes y futuras, la
identificacion de formas cuantitativas y cualitativas de personal y la estimacion de costos y
aseguramiento del presupuesto.

10.1.2 Dimensionamiento de la estructura organizacional

e Actualizar el disefio de cargas

¢ Revisar la estructura a la luz de la estrategia

¢ Revision genérica de los perfiles y la cantidad de estos.
e Actualizar curva salarial

10.1.2 Proyeccidon de programaciones anuales y aseguramientos

e Plan de programacion de vacaciones
e Proyeccion de encargos en cargos de libre nombramiento

Cadigo: GTH-PL-01
Version: 03
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e Presupuesto de la seguridad social

PLAN ESTRATEGICO TALENTO HUMANO 2024

10.1.2 Caracterizacion _de los empleos Se visualiza a través de planta estructural, como

relacionamos en la siguiente tabla.

Nivel jerarquico Planta estructural
Directivo 12
Profesional 46
Técnico 1
Asistencial 7
Total 66

La ~ . go .

g aerany Cantidad de
de ge ia E)l«.-i!«s! empleOS
. o
Empleados
g“ plblicos:
TH-
planta

Trabajadores)
oficiales’

Totallempleos y.
Cargos.

descripcién
detallada
esta
informacion
encuentra
documento
FO-31

de cargos.

10.2 Seleccion de personal: Seleccionar el mejor talento humano y perfiles requeridos cumpliendo
con los requisitos de ley y lo establecido en el manual de funciones y/o especificaciones de
cada proyecto, velando por que se mantenga la eficiencia en el desempefio del personal y

la
eficacia de la entidad.

Gréafico 4. Generalidades del proceso de seleccion.

11

Codigo: GTH-PL-01

Version: 03



Il ) 1 PLAN ESTRATEGICO TALENTO HUMANO 2024
Empresa de Vivienda
Necesidades de . Rl Aplicacion Ent_refwsta Referencias . Ny
-,y Perfiles nto - pre B  lefe laborales Seleccion Legalizacion
seleccion inmediato

Nuestro proceso de seleccidén se basa en la objetividad e integridad y aplica para procesos de
seleccidén de personal requerido para planta de cargos y para seleccion de los contratistas o
empleados por obra o labor contratada, de acuerdo con los proyectos que adelante la entidad,
iniciando con la formulacion de la necesidad por cada una de las areas, el reclutamiento de hojas
de vida, la preseleccion, seleccién y finalizando con la entrega del personal para la posterior
legalizacion contractual.

El proceso se encuentra en el documento GTH-PR-01 procedimiento para la seleccion del
personal.

10.3 Gestionar la Cultura Organizacional desde el liderazgo con foco en los resultados.

10.3.1 Contexto cultural: La empresa de Vivienda de Antioquia- VIVA, reconociendo la
importancia y responsabilidad del logro de los objetivos estratégicos y comprendiendo el valor del
capital humano como factor clave para el logro de estos, avanza en la construccién de
procedimientos y guias para el fortalecimiento y desarrollo del talento.

Por la complejidad de gestionar las relaciones humanas y comprender su importancia para lograr
esos objetivos al interior de las empresas, la gestion de la cultura organizacional en la Empresa
de Vivienda de Antioquia-VIVA, contempla el acompafiamiento a servidores y a la empresa, como
instancia misma en el ciclo de vida del servidor y todos los puntos de contacto que intervienen.

En este sentido, la cultura se convierte referencia para los diferentes programas de intervencion
asociados al talento humano y para la comunidad VIVA en general. Para llevarlo a cabo, es
fundamental tener presente que, el sistema integrado de gestion en su objetivo numeral 3 propone
desarrollar una cultura organizacional sélida. Por ello, desde que cada cultura es Unica y se
construye diariamente con las acciones, decisiones y valores, permite analizar, disefar y
monitorear teniendo en cuenta la transformacion acelerada del mercado y las apuestas
desarrolladas en el gobierno corporativo en el sector publico.

Asi, hablar de cultura entonces, supone entre otras, el conjunto convicciones creencias, valores,
estilos, principios y habitos que identifican el perfil de VIVA. Nos permite marcar el hacer de las
cosas. Para ello, es fundamental partir siempre desde el disefio o analisis de cultura, pasando

Cadigo: GTH-PL-01
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por la definicién de la cultura deseada y el monitoreo de las acciones que se implementan a partir
de los hallazgos.

10.3.2 Manual de cultura: Describe estandares de conocimiento, aplicacion, gestién y monitoreo
a la metodologia dising canva culture como hoja de ruta para planear y hacer seguimiento a las
acciones enfocadas a la cultura de la Entidad.

Beneficios

. Promover y facilitar una mayor compresion entre los servidores sobre lo que representa
la empresa y el rol como servidores publicos.

. Permite identificar y visibilizar las diferencias entre el estado actual en el que se
encuentra la empresa y el deseado.

2. 0Oué permite?

o Promueve la posibilidad de ser mas intencionales a la hora de compartir la cultura
corporativa
) Realizar validacién constante respecto a lo que funciona al interior de la empresa, lo que

no y cémo mejorarlo.
e Generar conversaciones recurrentes, hablar de lo que mueve la cultura, identificar
cudles son los comportamientos movilizadores y cuales son limitantes.
e Cuestionar la cultura constantemente y promover la mejora continua.

Enfoque

1. Mapear la cultura
2. Disefiar la cultura
3. Nutrir la cultura que se tiene

Sentimiento: toda compafiia Pensamiento: se qﬁgrﬁoﬂg?feng;gs
tiene una cultura emocional, evidencia a largo EITIE Ge e '
como se siente, cOmo expresan plazo, Indaga por el e s
emociones, como se proposito, valores, s Al s y
retroaliementa. porgue existimos P

10.3.3 Plan de cultura: Permite realizar una planeacion detallada de las acciones a implementar
en la vigencia, en coherencia con expuesto en este.
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El plan se encuentra en el documento GTH-FO46 Cronograma de planeacion de actividades
cultura.

10.4 Gestionar el desarrollo de las personas através de la Capacitacién y el desempefo.

10.4.1 Plan institucional de formacién y capacitacién (PIC): La capacitacién tiene un sentido
estratégico en la gestion del talento humano precisamente porque necesita de diversas
dimensiones y es la que articula las mismas, estas componen la excelencia el servicio publico y
cuentan con centro con el talento humano, quienes son los promotores de los resultados. Esto se
ve reflejado en la disposicion como dimension 1 en el modelo integrado de gestion MIPG; es asi
como el desarrollo y fortalecimiento de las competencias laborales son el enfoque mas
importante.

El PIC esta orientado a fortalecer 3 de las dimensiones estratégicas de la politica de gestion del
talento humano:

1. Cuidado de la gente
2. Desarrollo de habilidades
3. Orgullo institucional

Grafica 5. Sistema nacional de capacitacion — orientaciones

SISTEMA NACIONAL DE CAPACITACION

Decreto Ley 1567/98

MIPG — _ Aumento de

capacidades

y habilidades

:-,\"'.': - del servidor
publico

GETH

Potenciar la capacidad del Talento Humano a través de procesos de formacién efectivos que
permitan mejorar el desempefio individual y colectivo adaptado al contexto institucional y
normatividad, en concordancia con el Plan Nacional de Formacion y Capacitacion 2020-2030. Se
espera:

e Vincular a los servidores nuevos y antiguos con el proposito de la empresa, garantizando la
adaptacion de estos con la cultura organizacional a través del programa de induccion y
reinduccion corporativa.

Cadigo: GTH-PL-01
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e Brindar herramientas para potencializar habilidades en el ser, saber y hacer. Por medio de
formaciones con contenidos misionales que contribuyan de manera efectiva al logro de
objetivos institucionales.

e Promover ambientes de aprendizaje que permitan el 6ptimo desarrollo de capacidades y
habilidades desde el acompafamiento individual y el acompafiamiento a lideres.

e Transferir conocimientos tanto explicitos como tacitos a través de metodologias que permitan
a los servidores patrticipar activamente como facilitadores en los procesos de formacién.

Para la planeacién, disefio y seguimiento a la ejecucion se dispone de los siguientes documentos,
GTH-PL-02 Plan de formacién y capacitacion, GTH-PR-05 Procedimiento para la formacion y
capacitacion GTH-IN-01 Instructivo de induccién y reinduccion de personal.

10.4.2 Gestion del desempefio: La valoracién de desempefio es una herramienta de gestion util
para apreciar los conocimientos traducidos en la informacion adquirida a través de la experiencia
0 educacion; las habilidades que son el talento, destrezas, capacidades y comportamientos que
evidencian las respuestas de nuestros servidores diariamente, contribuyen a los objetivos de la
empresa.

En Viva gestionamos el desempefio desde tres grandes componentes

Evaluacién de
= ’ pefic » . Planes de desarrollo
” acuerdos de gestion individual

(anual)

Gréfico 5. Componentes evaluacion de desempefio

La planeacion y seguimiento a la ejecucion se realiza a través de los siguientes documentos
alojados en el MGO (Modelo de Gestién Organizacional) es GTH-PR-Procedimiento para la
gestién del desempefio, GTH-FO-05 Instructivo evaluacion de desempefio.

10.5 Gestionar el Cuidado y Bienestar de las personas.

El cuidado y el bienestar de las personas son promovidas por la Entidad para alcanzar el bienestar
de sus empleados, generando un buen ambiente laboral y adecuadas condiciones de trabajo que
promuevan la salud fisica, mental y emocional de los servidores.
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10.6 .3 Sistema de gestibn _en seguridad y salud en el trabajo: Asegurar la planificacion,
implementacion, monitoreo y mejora continua de un proceso légico y por etapas que fortalezca la
gestion institucional en seguridad y salud en el trabajo, definiendo estandares de trabajo seguros
y saludables, para la prevencién de riesgos y peligros en el trabajo, que busque mejorar las
condiciones de seguridad y salud de los servidores y contratistas de la entidad.

Por lo tanto, en la planeacion y ejecucién de la administracion de Salud y Seguridad en el Trabajo
se busca mejorar las condiciones de seguridad y salud de los servidores y contratistas para asi,
aumentar el bienestar del personal y dar cumplimiento a lo establecido en la normatividad
aplicable. De esta manera, se desarrolla un amplio plan que asegura actividades de promocién y
prevencion de la salud y que busca promover las condiciones seguras de todos los colaboradores,
generando en ellos una cultura del cuidado, basada en la prevencion.

Cuidado de
la salud

Me jora Prevencion

continua de riesgogs

Normativa

Es importante que, durante la implementacion del sistema de gestion de la entidad, se tengan en
cuenta las siguientes variables y de ese modo se planifiquen de manera adecuada cada una de
ellas:
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Cuidado de la salud: El cuidado de la salud comprende nuestro bienestar fisico y mental, cémo
eje fundamental para poder desarrollar plenamente nuestras actividades diarias, buscando que
el personal sea productivo en el ambito laboral.

Prevencion de riesgos: La prevencion del riesgo elimina los accidentes y enfermedades
laborales que puedan presentarse durante el personal, por lo que es una accién fundamental para
proteger a todos.

Normatividad: El normograma es una herramienta para delimitar las normas que regulan sus
actuaciones en desarrollo del sistema de gestion en seguridad y salud en el trabajo, que contiene
normas externas como leyes, decretos, acuerdos, circulares y resoluciones externas e internas,
identificando las normas aplicables para la Entidad y se hace seguimiento para evidenciar su
cumplimiento y generar acciones.

Mejora continua: Un proceso de mejora continua es la actividad de analizar los procesos que se
usan dentro de una organizaciébn o administracién, revisarlos y realizar adecuaciones para
minimizar los errores de forma permanente

De acuerdo con lo anterior, en la empresa se proyectara desde el inicio de cada afio el plan de
trabajo para dar cumplimiento a las variables y otras que hayan surgido de la mejora continua del
sistema.

Asimismo, Seguridad y Salud en el Trabajo, en integracion con el plan de bienestar de la entidad,
fomenta y promueve actividades de prevencion y cuidado, mediante acciones para el bienestar
fisico, mental y social de los servidores, contribuyendo a la calidad de vida y a un trabajo
saludable.

Los documentos que soportan la elaboracién y mantenimiento del sistema se encuentran en
gestion organizacional.

10.5.2 Plan anual en SST: El Plan anual de Seguridad y Salud en el Trabajo es un instrumento
de planificacién que especifica la informacién de las actividades a realizar durante la vigencia,
define los responsables, recursos y periodos de ejecucion,

El plan busca compilar y mantener controlada las actividades de Seguridad y Salud en el Trabajo
gue se encuentran establecidas a través del ciclo PHVA (Planear, Hacer, Verificar, Actuar), que
permite la aplicacion de mejora continua. Para llevar a cabo el plan del trabajo LA EMPRESA DE
VIVIENDA DE ANTIOQUIA VIVA, hace participe al Comité Paritario de Seguridad y Salud en el
Trabajo, con el fin de evaluar y priorizar las necesidades de la Entidad en materia de SST.
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Los aspectos para tener en cuenta durante la elaboracién y estructuracién del plan de trabajo de
SST son los siguientes:

- Resultados de autoevaluacion del sistema

- Resultados de auditorias externas

- Resultado de auditoria Interna SG-SST

- Resultado de auditoria Interna PESV (Plan Estratégico de Seguridad Vial)

- Plan de mejoramiento del Ministerio de trabajo y la proteccion social

- Resultados de las mediciones, indicadores u otras herramientas.

- Lo descrito en el Decreto 1072 de 2015 y la Resolucién 0312 de 2019

- Cronograma de actividades del comité paritario de seguridad y salud en el trabajo
COPASST

- Cronograma de actividades comité de convivencia laboral

- Plan de prevencion y preparacion de emergencias

- Gestion ARL (Administradora de Riesgos Laborales)

- Plan estratégico de seguridad vial

- Manejo de contratistas

- Perfil sociodemogréfico y diagndstico de condiciones de salud.

Los documentos que se utilizan para realizar seguimiento de este son SST-PL-02 Plan de trabajo
anual en SST, SST-FO-06 plan de trabajo anual SST 2024 y SST-FO-14 Cronograma de
capacitacion SST.

10.5.3 Plan_de bienestar e incentivos: Para la elaboracion de la estrategia de bienestar, los
procesos de Talento Humano y Seguridad y Salud en el trabajo analizan las actividades que se
van a desarrollar durante un periodo. El plan cuenta con beneficios para que los servidores sean
productivos, fortalezcan su sentido de pertenencia por la entidad y buen ambiente laboral, con
foco en la satisfaccion de las necesidades personales, sociales, econdémicas y culturales de cada
colaborador.

El plan busca la integracién de acciones encaminadas a desarrollar actividades de bienestar que
contribuyan al cumplimiento de los programas, teniendo en cuenta que lo enmarcado en la
normatividad aplicable y encuestas realizadas al interior de la entidad para cada uno de los
componentes, el analisis de los resultados obtenidos en la encuesta de satisfaccion del personal,
del mismo modo, la participacion y ejecucion de las alianzas con la ARL, la Caja de
Compensacion Familiar, entidades adscritas y vinculadas.

Para la elaboracion de la estrategia de bienestar, la jefatura de talento humano y seguridad y
salud en el trabajo, analizan las actividades que se van a desarrollar durante un periodo
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determinado y a acuerdo con la estrategia organizacional, asi contamos con 5 grandes ejes que
agrupan la estrategia y 3 dimensiones que contienen las acciones a implementar.

Equilibrio

psicosocial

Los

que

aspectos que van a contribuir
mejoramiento de la calidad de vida de los
servidores
detectadas durante el diagndstico de la
situacion
tendencias del mercado laboral, de modo

ejes del programa representan los
con el

publicos, las necesidades

actual del bienestar las

y

se definieron los siguientes ejes

propuestos por la funcion publica:

Salud
mental

Convivencia
social

Los ejes relacionados se interconectan con las tres dimensiones del bienestar VIVA

Equilibrio psicosocial

Salud mental

Convivencia social Alianzas

Dentro de este eje se

hace referencia a temas
como factores
intralaborales,

extralaborales, equilibrio
entre la vida personal,
laboral y familiar y la
calidad de vida laboral.

Como el estado de bienestar
con el que los servidore

3

realizan sus actividades, so
capaces de hacer frente
estrés normal de la vida,
trabajan de forma productiva yf
contribuyen a la comunidad,
(Gbémez, 2020).

Relacionadas  conlLa importancia de
inclusion, diversidad jestablecer alianzas

equidad yjinterinstitucionales
representatividad.  |para el
cumplimiento  de

estos objetivos

Estamos contigo

Juntos por tu bienestar

El propésito es disponer
el tiempo para que, los

Brindar programas y acciones

Servimos Transversal
Comprende lalEste eje establece
conmemoracion delalianzas

enfocadas a la promocién de
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servidores encuentren el la salud y prevencion de la [fechas  especiales|interinstitucionales
balance en las diferentes enfermedad fisicay mental |reconociendo ely comerciales para
dimensiones de su vida| de los servidoresdela ftiempo dedicado alel cumplimiento de
procurando que estén entidad, fortaleciendo su |[trabajo por parte delos objetivos de

motivados y, de esta bienestar. los servidores,jplan y tener un
manera, contribuyan a empleados en misiénportafolio de
mejoramiento  de 4 y contratistas, pargservicios ampliado
calidad de vida y habitos estas actividades secon actividades
de vida saludables. invitan a logexternas.

servidores  activos,
de acuerdo con, e
evento

programado.

Transversal: transformacion digital: se refiere a los programas enfocados para que los
servidores publicos conozcan las herramientas informaticas que tienen a su disposicion, que
mejoren la eficiencia y optimizacion de los procesos y desarrollen los conocimientos propios

que faciliten su gestion personal y laboral aportando a su bienestar.

Ver en PIC de la Entidad y politica de tecnologia

10.5.3 Clima organizacional: en viva consideramos fundamental la medicién de clima laboral en
coherencia con el modelo integrado de gestion, asi, se fortalece el desarrollo y el mejoramiento
de la calidad de vida de los servidores en conexién con los resultados organizacionales, a través
de un instrumento para el analisis de clima basado en los pardmetros de la organizacién
panamericana de la salud OPS, y la OMS (Organizacién Mundial de la Salud).

Medicion Bianual
Variables evaluadas

- Liderazgo

- Motivacion

- Reciprocidad
- Participacion

Para la ejecucién de medicion de clima se cuenta con el documento GTH-IN-06 instructivo clima
laboral.

10.6 Gestionar el cumplimiento legal y normativo en materia de relaciones labores de la
empresa.
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Para el cumplimiento de sus obligaciones derivadas de la relacién laboral y con terceros, se
proyecta para el afio en curso, seguir contando con profesionales idéneos que administren la
gestion dando cumplimiento a la normativa y tiempos definidos.

Para dar cumplimiento a las disposiciones legales se cuenta con:
10.6.3 Vinculacién y desvinculacién laboral mediante el cumplimiento de los requisitos

establecidos garantizando asi, que la desvinculacion se realice conforme a la normatividad
vigente.

El documento utilizado para cumplimiento de este es GTH-PR-02 Procedimiento para la
vinculacion y desvinculacion del personal

10.6.2 Nomina y prestaciones sociales la generacion de némina y prestaciones sociales de los
servidores publicos e inicia con la recepcion de novedades, provenientes de todas las
dependencias y cada
uno de sus funcionarios, hasta llegar a la liquidacion de salarios, prestaciones y seguridad
social, para finalmente entregarle al area de Tesoreria, Contabilidad y Presupuesto la
informacién pertinente para adelantar los pagos y reportes correspondientes.

10.6.3 Plan de integridad: La integridad en VIVA es un componente transversal a través de la
cultura y foco en los resultados, sin embargo, en este punto, queremos enfatizar en el plan
especifico que se lleva cabo en materia de integridad y conflicto de intereses, permitiendo:

La politica de integridad establece el compromiso y lineamientos para el desarrollo de estrategias
y acciones que permitan el fortalecimiento de la cultura organizacional VIVA, orientada a la
integridad y a la promocién de los valores institucionales; en busca de la coherencia entre los
servidores y la entidad, para el cumplimiento de la promesa del servicio al ciudadano.

La Empresa de Vivienda de Antioquia — VIVA, como empresa industrial y comercial del
estado, entidad descentralizada adscrita a la Gobernacion de Antioquia, su equipo directivo,
servidores, contratistas y demas colaboradores, declaran su compromiso con la Entidad en el
desarrollo de su gestién y el logro de los resultados estratégicos, a través del fomento de una
cultura basada en la integridad, donde prima el bien general antes que el particular,
promoviendo conductas de responsabilidad y creando herramientas internas con enfoque
preventivo, identificando riesgos y generando controles respecto a la integridad.

La anterior politica, se operacionaliza en las siguientes herramientas:

- Codigo de integridad: El documento hace mencion la declaracion formal de los
principios, valores y estandares éticos por los que se rige la entidad, en la busqueda de
los comportamientos éticos de los servidores de la empresa. Relne la declaracion de los
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valores: honestidad, respeto, compromiso, diligencia y justicia; cada uno de ellos
determina una linea de accion cotidiana para los servidores publicos de la Empresa.

- Procedimiento conflictos de interés: El concepto de integridad publica como el
“constante alineamiento y apropiacion de valores éticos, principios y normas compartidas,
para proteger y priorizar el interés publico sobre los intereses privados en el sector
publico” (OCDE, 2017).

En ese sentido, la gestién preventiva de conflictos de intereses es uno de los principales
elementos de esta gestion y, para facilitar su cumplimiento, la Empresa de Vivienda de
Antiogquia VIVA cuenta con el procedimiento que enmarca las acciones de los procesos y
personas para la
adecuada gestion de la integridad y conflicto de intereses.

Los canales dispuestos para realizar el reporte, seguimiento y acompafiamiento son:

e SIGEP (Aplicativo Por la Integridad Publica)
e Lineaintegra: integridad@viva.gov.co

Asi, con los reportes establecidos se realiza seguimiento a la planeacion y ejecucion mediante
los documentos GTH-PO-02 politica de integridad, GTH-RG-02 Cddigo de integridad, GTH-PR-
06 Procedimiento conflicto de intereses.

11 Recursos necesarios

La Empresa de vivienda de Antioquia VIVA, asigna los recursos financieros, técnicos y el personal
idoneo y necesario para el disefio, implementacion, revision evaluacién y mejora de las acciones
gue contiene este plan, enfocado en desarrollar una gestién eficiente.

Recursos humanos: Las personas que operan la gestion del talento humano y los comités que
apoyan la gestion,

- Profesionales para ejecutar los planes establecidos

- Comité integridad (Resolucién 649 de 2023)

- Comité paritario de seguridad y salud en el trabajo (Resolucién 468 de 2023)
- Comité de emergencias (Resolucion 568 de 2023)

- Comité de convivencia laboral (Resolucion 468 de 2023)

- Aliados estratégicos

Recursos financieros: Los recursos asociados a la implementacion del plan estaran sujetos a
la disponibilidad presupuestal de acuerdo con la planeacion institucional de la Entidad. A la
fecha se tienen los siguientes recursos asignados:
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Proceso Gestion del talento humano

Gasto de personal $ 10.735.734.858
Funcionamiento $ 14.622.098.243

Formacion y desarrollo

| Desarrollo del plan | $138.600.000

Bienestar e incentivos

[ Desarrollo del plan | $150.802.674

Proceso administracion en seguridad y salud en el trabajo

Funcionamiento del $ 144.000.000
SGSST

La descripcion detallada del uso de los recursos se evidencia en cada uno de los planes o
matrices de control de presupuesto de cada proceso.

Recursos tecnoldgicos: Son las herramientas y dispositivos que optimizan las actividades y los
procesos, facilitando las operaciones al interior de la Entidad.

- Tangibles: Video terminales, impresoras, escaner y equipos de coOmputo y demas
recursos que se requieran.

- Intangibles: MIPG, Software de talento humano, sistemas de informacién (MGO-Gestion
documental), pagina ARL, WhatsApp corporativos, correos institucionales y Teams.

12 Productos

ESTRATEGIA GTH 2023 PRODUCTOS
Dimensionamiento de la estructura
de la planta de personal y
seleccién de personal.

1. Asegurar el talento humano que
requiere la empresa en términos de
suficiencia e idoneidad.

Plan de Cultura
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2. Gestionar la cultura organizacional
desde el liderazgo con foco en los Medicion Clima Organizacional
resultados.

Plan de capacitacion y formacion
3. Gestionar el desarrollo de las
personas atraves de la Capacitacion | Evaluacion del desempefio
y el desempefio.

Manual del SGSST
4. Gestionar el cuidado y bienestar Plan SST

de las personas. Plan de bienestar e incentivos

5. Gestionar el cumplimiento legaly | Nominay prestaciones
normativo en materia de relaciones
labores de la empresa.

Plan integridad

Entregables generales para la gestion del talento humano:

NOMBRE DEEDI\(I?I%IJE'\(A;'E\NB-[E/ PRODUCTO TIPO DE DOCUMENTO CODIGO
Caracterizacion Gestion de Talento Humano Caracterizacion GTH-CP-01
Politica de Gestion del Talento Humano Politica GTH-PO-01
Politica de Integridad Politica GTH-PO-02
Politica de Viajes Politica GTH-PO-03
Manual de funciones VIVA Manual Operativo GTH-MO-01
Manual de Cultura Manual Operativo GTH-MO-02
Reglamento Interno de Trabajo Reglamentos GTH-RG-01
Cadigo de Integridad Reglamentos GTH-RG-02
Plan estratégico de Talento Humano Plan GTH-PL-01
Plan de formacién y capacitacion Plan GTH-PL-02
Plan de Bienestar Plan GTH-PL-03
Procedimiento para la seleccion de personal Procedimiento GTH-PR-01
E(;(r);:sr?;Tlento para vinculacion y desvinculacion de Procedimiento GTH-PR-02
Procedimiento Bienestar Procedimiento GTH-PR-03
Procedimiento de Nomina y Prestaciones Sociales Procedimiento GTH-PR-04
Procedimiento para formacion y capacitacion Procedimiento GTH-PR-05
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Procedimiento para manejo de conflicto de intereses Procedimiento GTH-PR-06
Procedimiento para gestion del desempefio Procedimiento GTH-PR-07
Procedimiento de Viajes Procedimiento GTH-PR-08
Instructivo de Induccién y Reinduccién Instructivo GTH-IN-01
Instructivo para la Generacién de Nomina Instructivo GTH-IN-02
Instructivo para el manejo de actividades EST Instructivo GTH-IN-03
lpasggigtlvo para la entrega de cargo para el puesto de Instructivo GTH-IN-04
Instructivo evaluacion de desempefio Instructivo GTH-IN-05
Instructivo clima laboral Instructivo GTH-IN-06
Instructivo para el Manejo de Situaciones Administrativas Instructivo GTH-IN-07
Isnosgzlctlvo para la Generacion y Pago de la Seguridad Instructivo GTH-IN-08
K][?:;L:](étilc\:/gspara el Manejo y Regulacién de Cuota de Instructivo GTH-IN-09
Instructivo de uso de transporte publico Instructivo GTH-IN-10

Entregables generales para la Sistema de SST (SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO):

NOMBRE DE DOCUMENTO TIPO DE DOCUMENTO |CODIGO
Carac.terlzamon Gestion de Seguridad y Salud en el Caracterizacion SST-CP-01
Trabajo

Politica de Gestion de seguridad y salud en el trabajo Politica SST-PO-01
Polltlca_prevencmn consumo tabaquismo alcohol y Politica SST-PO-02
sustancias

Desconexion laboral Politica SST-PO-03
Matrl_z Identificacion de Peligros, Valoracion y Evaluacion Matriz SST-MT-01
de Riegos

Matriz de roles y responsabilidades SG-SST Matriz SST-MT-02
Matriz de la Caracterizacion de la accidentalidad Matriz SST-MT-03
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Matriz de elementos de proteccion personal Matriz SST-MT-04
Matriz de evaluacion de impactos ambientales Matriz SST-MT-05
Matriz de ausentismo Matriz SST-MT-06
Matriz IPVER Psicosocial Viva Matriz SST-MT-07
Programa prevencion caidas a nivel Programa SST-PG-01
Programa de Salud Osteomuscular Programa SST-PG-02
Programa Orden y Aseo Programa SST-PG-03
Programa de estilo de vida y trabajo saludables Programa SST-PG-04
Programa de Inspecciones Programa SST-PG-05
Programa de actores vulnerables Programa SST-PG-06
Programa de cero tolerancias al consumo- seguridad vial |Programa SST-PG-07
Programa de prevencion de distracciones Programa SST-PG-08
Programa gestion de la velocidad Programa SST-PG-09
Programa de prevencion de fatiga al conducir Programa SST-PG-10
Programa de Salud Cardiovascular Programa SST-PG-11
Programa de Salud Visual Programa SST-PG-12
Programa de Riesgo Publico Programa SST-PG-13
Programa de reintegro laboral Programa SST-PG-14
Programa de Duelo Programa SST-PG-15
Programa de Estrés y Desgaste Laboral Programa SST-PG-16
Manual Plan de Emergencia Manual Operativo SST-MO-01
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Manual Comité de Convivencia Laboral Manual Operativo SST-MO-02
Manual del SG SST Manual Operativo SST-MO-03
Manual de Gestion para Contratistas SST Manual Operativo SST-MO-04
Plan ESTRATEGICO de seguridad vial Plan SST-PL-01

Plan de trabajo anual en SST Plan SST-PL-02

Plan de Liquidacién de Contratos Plan SST-PL-03

Procedimiento adquisicion de bienes y servicios Procedimiento SST-PR-01
Procedimiento para la Investigacion de Incidentes, o

Accidentes de Trabajo y Enfermedades Laborales Procedimiento SST-PR-02
E\{a!uaC|ones Médicas Ocupacionales e Historias Procedimiento SST-PR-03
Clinicas

Procedimiento rendicion de cuenta Procedimiento SST-PR-04
Procedimiento de matriz de riesgos y peligros Procedimiento SST-PR-05
Procedimiento para imponer una queja ante un presunto Procedimiento SST-PR-06
caso de acoso laboral

P_rocedlmlento parala ple_lneamon y ejecucién de Procedimiento SST-PR-07
simulacros de emergencias

Procedimientos para prevenir conductas de acoso laboral [Procedimiento SST-PR-08
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Procedimiento para la Induccién Capacitacién y
Entrenamiento

Procedimiento SST-PR-09

Procedimiento de prevencion por conductas de acoso
sexual o discriminacién

Procedimiento SST-PR-10

Instructivo Eleccién de COPASST y Comité de
Convivencia

Instructivo SST-IN-01

13

Indicadores y metas

SEGUIMIENTO

El plan se evaluara teniendo en cuenta los indicadores del Proceso de la Gestion del Talento
Humano, de acuerdo con Ficha de indicadores GEO-FT-01 (Procesos “Gestion del talento
humano y administracién de seguridad y salud en el trabajo) y el Formato Unico de Reporte
de Avance de la Gestibn- FURAG. Este instrumento esta disefiado para la verificacion,
medicion y evaluacién de evolucién de la gestién. De tal forma, se evalla y monitorea la
eficacia y a los niveles de madurez de la Dimensién del Talento Humano.

El plan de accién inicia con disefio de la estructura organizacional, las necesidades de
personal, generando el acompafiamiento en la elaboracion del perfil requerido, continuando
por seleccion, contratacion, induccion, reinduccion, evaluacion de desempefio, capacitacion,
cultura organizacional, bienestar laboral y SST, gestion de administracion de personal, gestién
de viajes y finaliza con el retiro y liquidacién del personal.

De igual manera, se medira el indice de satisfaccion interna del proceso, que pretende conocer
la satisfaccion de los servidores de la Entidad, frente al proceso de Gestion de talento humano.

OBJETIVOS QUE APUNTAN
A CUMPLIMIENTO MChE R INDICADOR META
ESTRATEGIA GTH 2023 INDICADOR
Eficacia de la (# cargos
1. Asegurar el talento humano seleccion. seleccionados / # 800

gue requiere la empresa en
términos de suficiencia e
idoneidad.

total vacantes)
*100

ANS Contratacion.

Suma de dias
habiles que se

5 dias habiles
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demoré cada
proceso de
contratacion /
contratados en el
mes

Cobertura (# Participantes
Evaluacion evaluacion / # total 85%
Desempefio. servidores) *100
Cumplimiento de (# Actividades
actividades realizadas / # total 85%
cultura. Actividades

2. Gestionar la programadas)

cultura organizacional desde el | Medicion clima *100

liderazgo con foco en los laboral

resultados. 1 medicion bienal

N/A

Cumplimiento de

(# Capacitaciones

Formacion y realizadas / # total
Capacitacion. capacitaciones 85%
3. Gestionar el desarrollo de programadas)
las personas a través de la *100
Capacitacion y el desempefio. Cobertura (# Participantes
evaluacion de evaluacion / # total 85%
desempeiio servidores) *100
Cumplimiento # Actividades
bienestar ejecutadas / # total
actividades 85%
programadas
Plan de trabajo | No. De actividades
4. Gestionar el cuidado y anual realizadas/ No. de
bienestar de las personas. actividades 90%
programadas x 100
Avance No. de items de
cumplimiento del los estandares 97%

SGSST

minimos/ No. de
items cumplidos
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de los estandares
minimos

5. Gestionar el cumplimiento
legal y normativo en materia de
relaciones labores de la
empresa.

Politica de integridad

Calidad de nomina

(# nébminas
pagadas sin
errores/ # total de

noéminas pagadas) 97%
*100
Cumplimiento de (# personas que
actividades de ingresan / #
integridad. personas con 85%
declaracion de
integridad) *100
Cumplimiento de (# Actividades
actividades cultura | realizadas / # total
de la integridad. Actividades 90%
programadas)
*100

Los mecanismos desarrollados para evaluar la Gestibn Estratégica de Talento Humano se
encuentran alineados con las mediciones a nivel organizacional:

GEO-MT-07 MATRIZ DE SEGUIMIENTO A LAS POLITICAS DE TALENTO HUMANO La matriz

de correlaciéon politica y objetivos permite agrupar las politicas definidas en cada uno de los
procesos y expresarse de conformidad con las metas definidas para su cumplimiento. Se realiza
una vez al afio y se hace seguimiento a los indicadores.

PROCESO | POLITICA

OBJETIVOS

ACTIVIDAD

ACCIONES

INDICADOR

FORMULA

META

FRECUE
DE
MEDIC

PLE-MT-09 PLAN DE ACCION INSTITUCIONAL permite hacer seguimiento metas definidas en
el plan estratégico Institucional o su equivalente y de acuerdo con las funciones y objetivos
institucionales. Se realiza de manera trimestral para el avance de las metas definidas.

14 Cronogramay/o plan de accion para su ejecucion
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Los ejes tematicos representan los cuatro puntos de la estrategia mencionada, el componente o
dimensién corresponde a los objetivos que dan vida a las acciones y el tema los productos a
entregar.

Las actividades planteadas estan sujetas a cambios, teniendo en cuenta las eventualidades que
se puedan presentar por factores externos a la Entidad.

Los documentos que soportan la programacion, recursos, fechas y otros:

GTH-FO-24- Plantilla de Formacién y Capacitacion
GTH-FO-46- Planeacion de actividades de cultura
GTH-FO-46- Planeacién de actividades de integridad
GTH-FO-11- Cronograma de bienestar

SST-FO-14 Plan de capacitaciones en SST
SST-PL-06 Plan de trabajo anual en SST

15 Riesgos

1.Riesgo de corrupcidn: riesgo de corrupcién por convocatorias de viviendas a empleados VIVA
por cohecho y/u omision en la verificacion de los requisitos exigidos para la asighaciéon del
beneficio.

Se presenta el riesgo debido la infraccion de un servidor, al dejarse llevar por motivos ajenos a
su misién, en provecho propio o del favorecimiento de terceros para la obtencién del beneficio de
la adquisicion de vivienda.

Causas

1. Desconocimiento del manejo del proceso de convocatorias de viviendas a empleados
VIVA.

2. Inadecuada distribucién de funciones del personal responsable de verificacién de
requisitos.

3. Inadecuada seleccion de personal del personal responsable de verificacion de requisitos
para la asignacion de beneficios.

4. Pocos controles por parte del proceso de Evaluacion Independiente.

5. Pocos controles tecnoldgicos para albergar y manejar correctamente la informacién del
proceso de convocatorias de viviendas a empleados VIVA.

Cadigo: GTH-PL-01
Version: 03

31



\Y 4 i 4

Empresa de Vivienda

Consecuencias:

PLAN ESTRATEGICO TALENTO HUMANO 2024

1. Intervencion por parte de evaluacion independiente (sanciones, despidos).

Clasificacion: Alta

2.Riesgo gestion de talento humano

Los riesgos asociados a la Gestion de talento humano su clasificacion de riesgo es
incumplimiento y se detallan a continuacion.

RIESGO

DESCRIPCIO DEL RIESGO

NIVE

TIPO L

Contratacion de
personal no idéneo

Posibilidad de: Afectacion por incumplimiento
de los requisitos para seleccionar personal de
acuerdo con el perfil requerido el cual se
encuentra documentado en el Manual de
Funciones de la Empresa.

OPERATIVO 3

No tener provistos
los cargos de la
planta de personal

Posibilidad de:
Afectacion por incumplimiento de requisitos
para la oportuna seleccion de personal.

OPERATIVO 3

Indebida realizacién

Posibilidad de: incumplir con la obligacion de

de las evaluaciones | la empresa para la realizacion anual de la LEGAL 3
del desempefio Evaluacién del Desempefio.
Posibilidad de: Incumplir la normatividad -
o Decreto 682 del 2001, donde la Empresa de
Incumplimiento del . L
. Vivienda de Antioquia desde su proceso de
plan de formaciény . : LEGAL 4
o, talento humano debe incluir en su plan de
capacitacion L, o
accioén anual, el plan de formacion y
capacitaciones.
e o rabmoestmien® | creptawon |
. P P D O IMAGEN
personal ingresa a la empresa

Que no se suplan
las necesidades de
Bienestar Laboral

Posibilidad de: No satisfacer las necesidades
de bienestar laboral del personal de la
empresa.

OPERATIVO 3

Pago de
obligaciones
salariales
inadecuado por

Posibilidad de: Incumplir la normatividad
vigente y los cambios autorizados por la alta
direccion para la asignacioén salarial mensual y

LEGAL 3
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omisién o por de honorarios por prestacién de servicios de
exceso. personal.

Estos riesgos se mitigan con el cumplimiento de las acciones planteadas y que, a la fecha, se
tienen contempladas como acciones de controles y manejo del riesgo

Proceso administracién en seguridad y salud en el trabajo

Riesgo legal: incumplimiento de la normatividad aplicable en materia de seguridad y salud en el
trabajo

Causa: Desconocimiento de la normatividad que se debe aplicar de acuerdo con la razén social
y las actividades que se realizan en la Entidad

Consecuencia:

1. No contar con personal idéneo para la identificacion de la normatividad

2. Ausencia de recursos para la implementacion de la normatividad aplicable

3. Ausencia de programacién para los seguimientos de cumplimiento y actualizacion normativa

Zona de riesgo: Extremo

Riesgo proceso:

- poco seguimiento a los eventos ocurridos por accidentes de trabajo
- Deficiente identificacidon de peligros, evaluacion y valoracion de los riesgos ocupacionales

Causa:

- Deficiencia en el seguimiento de las acciones derivadas de los accidentes de trabajo

- Desactualizacion de los peligros, evaluacion y valoracion de los riesgos ocupacionales a
los que estan expuestos los funcionarios de la entidad consignados en la matriz de
identificacion de peligros, valoracion y evaluacion de riesgos

Consecuencia:
1. Poca prevencion a los peligros y riesgos ocupacionales
2. Desconocimiento de peligros y riesgos por falta de identificacion

3. Deficiencia en el reporte de las condiciones inseguras por parte de los funcionarios
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Zonade riesgo: Extremo
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