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INTRODUCCIÓN  
 
 
De acuerdo con el artículo 15 de la Ley 909 de 2004 y con lo establecido en la Carta 
Iberoamericana de la Función Pública, adoptada por Colombia en el 2003, se entiende por 
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estrategia de talento humano como el Conjunto de prioridades o finalidades básicas que orientan 

las políticas y prácticas de gestión de recurso humano, para ponerlas al servicio de la estrategia 

organizativa  (Longo, 2002).  

 
La planeación estratégica de talento humano es el proceso mediante el cual las entidades, en 
función de sus objetivos, proyectan y suplen sus necesidades de personal y definen los planes y 
programas de gestión del talento humano, con el fin de integrar las políticas y prácticas de 
personal con las prioridades de la organización. Los Planes Estratégicos de Recursos Humanos 
son instrumentos de gestión del talento humano que al tiempo que permiten organizar y 
racionalizar la gestión de las áreas de personal, fomentan el desarrollo permanente de los 
servidores públicos durante su vida laboral en la entidad.  
 
La Caja de la Vivienda Popular, con base en los lineamientos direccionadores y la planeaci·n 
estrat®gica establecidos en la Entidad, formula el Plan Estratégico de Talento Humano, 
contemplando los lineamientos del Modelo Interno de Planeación y Gestión MIPG y teniendo 
como propósito principal la gestión del talento humano considerando este como el recurso más 
importante con el que cuenta la entidad para el cumplimiento de sus objetivos, visión y misión 
institucional, garantizando los derechos y las respuestas a las demandas de los ciudadanos. 
 
Con fundamento en la normatividad vigente en los procesos de Gestión de Talento Humano en 
las entidades públicas, el plan estratégico de talento humano es adoptado como un instrumento 
que permita soportar de manera dinámica y flexible los cambios organizacionales y 
administrativos que se presentan en la entidad, es por ello, que el Plan Estratégico de Talento 
Humano  de la Caja de la Vivienda Popular, se concibió como un instrumento orientador y 
facilitador de los diversos planes y programas que lo componen, con miras a contribuir al 
fortalecimiento de los conocimientos y de las competencias laborales, la calidad de vida laboral 
de sus servidores y servidoras p¼blicos, que se ven reflejados en la mejora continua del servicio 
prestado.  
 
El presente plan establece las herramientas necesarias para implementar el ciclo de vida de los 
servidores públicos desde su ingreso, desarrollo y hasta su retiro, garantizando el principio de 
mérito en la provisión de los empleos, la capacitación, el desarrollo de competencias, la 
generación de acciones de bienestar social y laboral, la prestación del servicio, las gestiones  
relacionadas con las situaciones administrativas, condiciones de salud y seguridad en el trabajo 
que preservan su bienestar y con mínimos niveles de riesgos materializados, con altos índices 
de productividad y cumplimiento de resultados mediante la evaluación del desempeño y gestión 
individual, la entrega de los  incentivos, su preparación y acompañamiento al retiro. 

De esta forma en cumplimiento a los objetivos del MIPG se fortalece el liderazgo y el 
talento humano bajo los principios de integridad y legalidad, como motores de la 
generación de resultados de la entidad. 
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GENERALIDADES 

 
La Gestión Estratégica del Talento Humano - GETH implica alinear las acciones que se 
desarrollan desde el proceso de gestión de talento humano con la misión, visión y los 
objetivos de la entidad.  
 
La gestión estratégica de talento humano ejerce un rol primordial en el desempeño 
institucional y ello implica vincular a los servidores públicos de la entidad en todos los 
momentos de la planeación, es decir, desde el diagnóstico hasta la evaluación, de esta 
forma se propicia el cumplimiento de las metas y los objetivos propuestos. 
 
Para llevar a cabo las actividades descritas en el Plan Estratégico de Talento Humano, se cuenta 
con una planta de personal compuesta por empleos de carrera administrativa, provisionales, libre 
nombramiento y trabajadores oficiales o en situación de especialidad por fuero; Adicionalmente 
se espera contar con una planta temporal en la vigencia de 2021. Es por ello, que es importante 
para la entidad establecer mecanismos que permitan cuidar la salud, seguridad y bienestar de 
todos sus servidores públicos. 
 

1. OBJETIVO GENERAL: 
 

Formular, ejecutar, hacer seguimiento y evaluar el Plan Estratégico de Gestión del 
Talento Humano encaminado a orientar  el ingreso, la permanencia y retiro de los 
servidores públicos de la Caja de la Vivienda Popular, garantizando el principio de mérito 
en la provisión de los empleos, incorporando acciones de mejoramiento de sus 

competencias, capacidades, conocimientos, habilidades y calidad de vida, que promuevan la 
excelencia en el desempeño individual, la óptima prestación del servicio  y aplicando 
estímulos, en aras de garantizar la idoneidad e integridad en el ejercicio de sus funciones, 
las cuales están encaminadas al cumplimiento  de la misión institucional y los fines del 
Estado.  
 

2. OBJETIVOS ESPECÍFICOS: 
 

2.1 Mantener y desarrollar un equipo de trabajo con las habilidades y aptitudes necesarias para 
lograr los objetivos institucionales.  

2.2 Presentar de manera centralizada la información relacionada con las actividades que se 
desarrollan desde el proceso de gestión de talento humano, en el marco de los 
procedimientos asociados al ingreso, permanencia y retiro de los servidores públicos. 

2.3 Formular, ejecutar, hacer seguimiento y evaluar los planes de acción a partir de los 
resultados obtenidos por la entidad en las diferentes mediciones, diagnósticos y 
autodiagnósticos realizados externa o internamente en relación con la gestión estratégica 
del talento humano. 
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2.4 Identificar oportunidad de mejora e implementar acciones al respecto encaminadas 

fortalecer la madurez de la GETH en la entidad. 

2.5 La Entidad adoptar§ con una periodicidad mínima de un año, el Plan Institucional de 
Bienestar, Capacitación y Estímulos, el cual es preparado bajo los parámetros que imparta 
el Gobierno Nacional a través del Plan Nacional de Formación y Capacitación, políticas y 
lineamientos en materia de Gestión del Talento Humano y estímulos del presupuesto 
asignado para la correspondiente vigencia. 
 

3. ALCANCE: 
 

El Plan Estratégico de Talento Humano de Función Pública inicia con la identificación de 
la información disponible, continúa con la evaluación y autoevaluación del cumplimiento 
de los planes ejecutados en la vigencia anterior y de la autoevaluación de la gestión 
estratégica del talento humano, continúa con el diagnóstico  de necesidades de cada uno 
de los componentes, con la revisión de los resultados de las mediciones realizadas por 
entidades externas a la entidad para determinar el nivel de madurez de la gestión 
estratégica del talento humano, autodiagnósticos, continúa con la formulación de los 
planes de los diferentes componentes y planes de acción y su posterior ejecución, 
seguimiento y control de las actividades desarrolladas en el mismo y finaliza con la 
evaluación al culminar la vigencia, el PETH está dirigido a los servidores públicos de 
carrera administrativa, libre nombramiento y remoción, de período, provisionales, 
trabajadores oficiales, con fuero, planta temporal y contratistas; dependiendo del plan, 
de acuerdo con la normatividad vigente establecida. 
 

4. MARCO NORMATIVO: 
 

El Plan Estratégico de talento Humano de la Caja de la Vivienda Popular tiene como 
referente el normograma actualizado que se encuentra publicado en el sistema de 
calidad de la entidad. En el presente cuadro se relacionan algunas normas que se 
consideran relevantes para la planeación estratégica en el eje del talento humano:  
 

 

NORMA 
 
 

TÍTULO ARTICULO TEMA 

Constitución 
Nacional de 1991 Constitución Política de Colombia. Art. 52, 54, 57 y 

70  Talento Humano 

Decreto Ley 1567 de 

1998 

ñPor el cual se crean (sic) el sistema nacional de capacitación y el sistema 

de est²mulos para los empleados del Estadoò (Reglamentado por el Decreto 
Nacional 1572 de 1998 , Reglamentado parcialmente por el Decreto 

Nacional 1227 de 2005) 

En su totalidad Capacitación 
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Ley 909 de 2004 Por el cual se expiden normas que regulan el empleo público, la carrera 

administrativa, la Gerencia publica y se dictan otras Disposiciones. En su totalidad Empleo público 

Decreto 1567 de 

1998. 
Por el cual se crean el sistema nacional de capacitación y el sistema de 

estímulos para los empleados del Estado. En su totalidad Capacitación 

Decreto Nacional  
682 de 2001 

Por medio del cual se establecen los lineamientos teóricos y filosóficos para 

la elaboración y ejecución del Plan Anual de Capacitación en los 
organismos estatales. 

En su totalidad Capacitación 

Decreto 785 de 2005 
Por el cual se establece el sistema de nomenclatura y clasificación y de 

funciones y requisitos generales de los empleos de las entidades 
territoriales que se regulan por las disposiciones de la Ley 909 de 2004 

En su totalidad Empleo público 

Decreto 1227 de 

2005 
Reglamentario de la Ley 909/04, el cual regula el Proceso de vinculación 

de empleos y se dictan otras disposiciones sobre personal En su totalidad Vinculación 

Decreto 4661 de 

2005 
Por el cual se modifica el Decreto 1227 de 2005.  Art 70 Capacitación 

Decreto 1746 de 

2006 Por el cual se modifica el Decreto 1227 de 2005 En su totalidad Vinculación 

Decreto 4968 de 

2007 Por el cual se modifica el artículo 8 del Decreto 1227 de 2005 En su totalidad Vinculación 

Decreto 4665 de 

2007 
Por el cual se adopta la actualización del Plan Nacional de Formación y 

Capacitación para los Servidores Públicos En su totalidad Planeación Talento 

Humano 

Decreto 1844 de 

2012 
Por el cual se modifican los artículos 7° y 33 del Decreto número 1227 de 

2005. En su totalidad Vinculación 

Decreto 2482 de 

2012 
Por el cual se establecen los lineamientos generales para la integración de 

la planeación y la gestión Art 3 Planeación Talento 

Humano 

Decreto 367 de 2014 
Por el cual se actualiza el Manual General de Requisitos para los empleos 

públicos correspondientes a los Organismos pertenecientes al Sector 
Central de la Administración Distrital de Bogotá, D.C. y se dictan otras 
disposiciones. 

En su totalidad Empleo público 

Decreto 2484 de 
2014 Por el cual se reglamenta el Decreto-ley 785 de 2005. En su totalidad 

Funciones y 
competencias 

laborales 

Decreto 1083 de 
2015 

Por medio del cual se expide el Decreto Único Reglamentario del Sector de 
Función Pública. En su totalidad Talento Humano 

Decreto 648 de 2017 Por el cual se modifica y adiciona el Decreto 1083 de 2015, Reglamentario 
Único del Sector de la Función Pública. En su totalidad Talento Humano 

Decreto 894 de 2017 
Por el cual se dictan normas en materia de empleo público con el fin de 
facilitar y asegurar la implementación y desarrollo normativo del Acuerdo 

Final para la Terminación del Conflicto y la Construcción de una Paz Estable 
y Duradera. 

En su totalidad Empleo público 

https://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Norma1.jsp?i=14861
https://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Norma1.jsp?i=14861
https://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Norma1.jsp?i=14861
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Decreto 1499 de 
2017 

Por medio del cual se modifica el Decreto 1083 de 2015, Decreto Único 

Reglamentario del Sector Función Pública, en lo relacionado con el Sistema 
de Gestión establecido en el artículo 133 de la Ley 1753 de 2015. 

En su totalidad Sistema de Gestión 

Decreto 051 de 2018 
Por el cual se modifica parcialmente el Decreto 1083 de 2015, Único 
Reglamentario del Sector de Función Pública, y se deroga el Decreto 1737 
de 2009 

En su totalidad Talento Humano 

Decreto 815 de 2018 
Planeación del Talento Humano (Se modifica el Decreto 1083 de 2015, 

Único Reglamentario del Sector de Función Pública, en lo relacionado con 
las competencias laborales generales para los empleos públicos de los 
distintos niveles jerárquicos) 

En su totalidad Competencias 
Laborales 

Decreto 1800 de 

2019 
Por el cual se adiciona el Capítulo 4 al Título 1 de la Parle 2 del Libro 2 del 

Decreto 1083 de 2015, Reglamentario Único del Sector de Función Pública, 
en lo relacionado con la actualización de las plantas globales de empleo 

En su totalidad Planta global 

Resolución 415 de 

2003 
Por la cual se actualiza el Plan de Formación y Capacitación de Servidores 

Públicos En su totalidad Capacitación 

Resolución 667 de 

2018 
Se adopta el catálogo de competencias funcionales para las áreas o 

procesos transversales de las entidades públicas En su totalidad Competencias 

Laborales 

Resolución 186 de 

2019 
Por la cual se adopta el sistema tipo de evaluación del desempeño laboral 
establecido por la Comisión Nacional del Servicio Civil mediante Acuerdo 1 

37 de 2010. 
en su totalidad 

Evaluaciones, 
acuerdos de 

personal 

Resolución 1238 del 

23 de marzo de 2017 
Por la cual se establecen los nuevos lineamientos para el Sistema de 
Evaluación de los Acuerdos de Gestión de los Gerentes públicos de la Caja 

de la Vivienda Popular. 
En su totalidad 

Evaluaciones, 
acuerdos de 

personal 

Resolución 300 de 

2015 
Por medio de cual se fijan los factores para acceder al factor sobresaliente 

en la evaluación del desempeño de los servidores públicos de Carrera 
Administrativa. 

En su totalidad 
Evaluaciones, 

acuerdos de 
personal 

Resolución 1124 de 

2015 
Por medio de la cual se actualiza el Manual Específico de Funciones y 

Competencias Laborales de los empleos de la planta fija. En su totalidad 
Manual de 

funciones y 
competencias 

Resolución 1234 de 

2015 
Por medio de la cual se actualiza el Manual Específico de Funciones y 

Competencias Laborales de los empleos de la planta fija. En su totalidad 
Manual de 
funciones y 

competencias 

Resolución 3278 de 
2016 

Por medio de la cual se modifica parcialmente el Manual Específico de 
Funciones y Competencias Laborales de los empleos de la planta de 

personal de la Caja de la Vivienda Popular. 
En su totalidad 

Manual de 
funciones y 

competencias 
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Resolución 203 de 
2016 

Por la cual se modifica el Manual Específico de Funciones y Competencias 
Laborales de los empleos de la planta de personal de la Caja de la Vivienda 

Popular de acuerdo a lo establecido en el Decreto 2484 de 2014. 
En su totalidad 

Manual de 
funciones y 

competencias 

Resolución 5283 de 
2016 

Por la cual se establece el manual especifico de funciones y competencial 

laborales de los empleos de carácter temporal de la Caja de la Vivienda 
Popular. 

En su totalidad 
Manual de 

funciones y 
competencias 

Resolución 3416 del 

3 de agosto de 2017 
Por medio de la cual se modifica el manual especifico de funciones y 
competencia laborales de la planta de empleos de la Caja de la Vivienda 

Popular. 
En su totalidad 

Manual de 
funciones y 

competencias 

Resolución 1662 del 
06 de abril de 2017 

Por la cual se aprueba el Plan de Bienestar social de la Caja de la Vivienda 
Popular. En su totalidad Bienestar 

Resolución 1512 del 
21 de octubre de 
2014 

Por la cual se reglamenta el sistema de estímulos de la Caja de la Vivienda 
Popular. En su totalidad Estímulos 

Resolución 1663 del 
06 de abril de 2017 

Por la cual se aprueba el Plan Institucional de Capacitación de la Caja de 
la Vivienda Popular. En su totalidad Capacitación 

Resolución 1027 del 

6 de marzo de 2017 

Por la cual se establece el horario trabajo de los/las servidores/as 
públicos/as de la Caja de la Vivienda Popular, en cumplimiento de lo 

previsto en los Decretos 086 y 096 de 2016, expedidos por la Alcaldía 
Mayor de Bogotá D.C. 

En su totalidad Jornada laboral 

Resolución 4006 del 
20 de septiembre de 
2017 

Por medio de la cual se establece como parte de las políticas de bienestar 

social, conceder un (1) día hábil de permiso remunerado, con ocasión de 
su fecha de cumpleaños, a los (as) funcionarios (as) de la Caja de la 
Vivienda Popular. 

En su totalidad Bienestar 

Resolución 1642 del 

22 de marzo de 2018 
Por medio de la cual se aprueba el Plan Institucional de Bienestar Social de 

la caja de la Vivienda Popular para la vigencia 2018. En su totalidad Bienestar 

Resolución 2202 del 
01 de junio de 2018 

Por medio de la cual se aprueba el Plan Institucional de Capacitación de la 
caja de la Vivienda Popular para la vigencia 2018. En su totalidad Capacitación 

Resolución 3040 del 
31 de Julio de 2018 

Por la cual se crea el equipo de Gestores de Integridad de la Caja de la 
Vivienda Popular y se designas sus integrantes. En su totalidad Equipo de trabajo 

Resolución 3289 del 
31 de agosto de 

2018 
Por la cual se adopta el Código de Integridad de la Caja de la Vivienda 
Popular. En su totalidad Código de 

integridad 

Resolución 1182 del 

21 de marzo de 2018 
Por medio de la cual se adopta el Sistema de Evaluación de la Gestión para 

Empleados Provisionales de la Caja de la Vivienda Popular. En su totalidad 
Evaluaciones, 

acuerdos de 
personal 

Resolución 4714 del 
26 de octubre de 
2018 

Por la cual se regula el ejercicio de funciones mediante la modalidad de 
teletrabajo a unos servidores públicos. En su totalidad Teletrabajo 

Resolución 2323 del 
19 de junio de 2018 

Por la cual se dictan los lineamientos para la implementación del teletrabajo 
en la Caja de la Vivienda Popular. En su totalidad Teletrabajo 

Resolución 5177 del 
20 de noviembre de 

2018 

Por la cual se modifica el Manual Específico de Funciones y Competencias 
Laborales para los empleos de planta de personal de la Caja de la Vivienda 

Popular 
En su totalidad 

Manual de 
funciones y 

competencias 
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Resolución 186 de 
2019 

Por el cual se adopta el nuevo Sistema Tipo Evaluación de Desempeño 
Laboral de los empleados públicos de carrera administrativa y en periodo 

de prueba de la Caja de la Vivienda Popular. 
En su totalidad 

Evaluaciones, 
acuerdos de 

personal 

Resolución 312 de 
2019 

Por la cual se definen los Estándares Mínimos del Sistema de Gestión de 
la Seguridad y Salud en el Trabajo SG-SST En su totalidad Seguridad y Salud 

en el Trabajo 

Resolución 1937 de 
2020 

Por la cual se modifica el Manuales Específico de Funciones y 

competencias laborales para los empleos de los niveles directivo y asesor 
de la planta de personal de la Caja de la Vivienda Popular. 

En su totalidad 
Manual de 

funciones y 
competencias 

Resolución No. 3872 
de 2020 

Por la cual se modifica el Manuales Específico de Funciones y 

competencias laborales de la Caja de la Vivienda Popular -Asesor de 
Control Interno. 

En su totalidad 
Manual de 

funciones y 
competencias 

Acuerdo 137 de 
2010  

Por el cual se establece el Sistema Tipo de Evaluación del Desempeño 
Laboral de los Servidores de Carrera Administrativa y en periodo de prueba.  En su totalidad Nómina 

Acuerdo 565 de 
2016 - CNSC 

Por el cual se establece el sistema tipo de evaluación de desempeño laboral 
de los funcionarios de carrera administrativa y en periodo de prueba. En su totalidad 

Evaluaciones, 

acuerdos de 
personal 

Acuerdo 138 de 

2010 

Por el cual se establecen los criterios técnicos y legales que fundamentan 
el Sistema de Evaluación del Desempeño Laboral de los empleados de 

carrera y en período de prueba y se determinan los elementos mínimos para 
el desarrollo de Sistemas de Evaluación del Desempe¶o Laboral propios 

  

Acuerdo 6176 de 

2018 - CNSC 
Por el cual se establece el sistema tipo de evaluación de desempeño laboral 

de los funcionarios de carrera administrativa y en periodo de prueba. Vigente 
Evaluaciones, 

acuerdos de 
personal 

Circular 012 de 2010 
- DASC 

 
Orientaciones en Materia de Capacitación y Formación de Servidores 
Públicos 

En su totalidad Planeación Talento 
Humano 

Circular No. 001 del 
20 de marzo de 2014 

DAFP - CNSC. "lineamientos para el otorgamiento de los ascensos, 
encargos, traslados y comisiones dentro de los planes de incentivos". En su totalidad Incentivos 

Circular 016 de 2017 Modelo y lineamientos para la ejecución de los planes de Bienestar en las 

Entidades Distritales En su totalidad Bienestar 

Acuerdo 004 de 

2008 
Por lo cual se modifica la estructura organizacional de la Caja de la Vivienda 

Popular En su totalidad Estructura 

Acuerdo 003 de 

2011 Por le cual se modifica el acuerdo 04 de 09 de mayo de 2008. En su totalidad Funciones 

Acuerdo 004 de 

2011 Por lo cual se modifica la planta de cargos de la Caja de la Vivienda Popular. En su totalidad Empleo público 

Acuerdo 10 de 2014 Por el cual se ajusta la denominación de un cargo y se modifica la planta 

de personal de la Caja de la Vivienda Popular. En su totalidad Planta global 
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Acuerdo 04 de 2016 
Por el cual se modifica parcialmente la estructura organizacional de la CAJA 
DE LA VIVIENDA POPULAR y se determinan las funciones por 

dependencia. 
En su totalidad Estructura 

Acuerdo 12 del 16 de 
diciembre del 2016 

Por el cual se modifica la estructura organizacional de la CAJA DE LA 
VIVIENDA POPULAR y se determinan las funciones por dependencias. En su totalidad Estructura 

Guía metodológica 
de enero de 2017 - 
DAFP 

Gestión del Rendimiento de los Gerentes Públicos En su totalidad Acuerdos de 
gestión 

Guía metodológica 

de diciembre de 
2017 - DAFP 

implementación del Plan Nacional de Formación y Capacitación (PNFC) En su totalidad Capacitación 

Plan Nacional de 
Formación y 

Capacitación 2020-
2030 

Documento técnico, metodológico, conceptual y de diagnóstico para la 

aplicación de capacitaciones, inducciones, reinducciones y de 
entrenamiento de los servidores públicos de las entidades del estado. 

En su totalidad Capacitación 

 
5.  DEFINICIONES 

Bienestar Laboral: Es un proceso permanente, orientado a crear, mantener y mejorar las 

condiciones que favorezcan el desarrollo integral del servidor, el mejoramiento de su nivel de vida y 
el de su familia; as²Ӣ como elevar los niveles de satisfacción, eficacia, eficiencia, efectividad e 
identificación con el servicio que ofrece.  

Clima laboral: Conjunto de percepciones que los servidores desarrollan en relación con las 
características de su entidad, tales como las políticas, las relaciones interpersonales, prácticas y 
procedimientos formales e informales, que la distinguen de otras entidades e influyen en su 
comportamiento.  

Cultura Organizacional: Conjunto de valores, ritos, y símbolos que interactúan con las personas, las 
estructuras organizacionales y el sistema de control de la entidad para producir normas de 
comportamiento.  

Calidad de vida laboral: Busca atender las necesidades de desarrollo personal, profesional y 
organizacional; además de los problemas y condiciones físicas y psicosociales de la vida laboral de 
los empleados.  

Gestión de desarrollo: Fortalecer las capacidades, conocimientos y habilidades de los servidores 
en el puesto de trabajo, a través de la implementación del Plan Institucional de Capacitación.  

Planeación estratégica: La Planeación Estratégica de Gestión del Talento Humano es un sistema 
de gestión cuya finalidad básica o razón de ser es la planeación de actividades que permitan a los 
servidores cumplir y adaptarse a la estrategia institucional. Comprende el plan de inducción, 
capacitación, bienestar e incentivos y seguridad y salud en el trabajo.  
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Plan Institucional de Capacitación: Es el conjunto coherente de acciones de capacitación y 
formación, que por un periodo de tiempo y de acuerdo a unos objetivos establecidos facilita el 
desarrollo de competencias y el fortalecimiento de la capacidad laboral de los servidores a nivel 
individual y de equipo.  

CAPITULO I 

 
6. DISPOSICIÓN DE INFORMACIÓN 

 
En este capítulo se presenta la información relacionada con la caracterización del recurso 
humano y de los empleos de la planta de personal de la caja de la Vivienda Popular. 

 

6.1 CARACTERIZACIÓN DE LOS EMPLEOS 

 
La planta de empleos de la Caja de la Vivienda Popular  se encuentra constituida por 70 empleos, 
así:  

 
6.1.1 Caracterización por vinculación 

 

EMPLEOS  

Niveles Planta fija 

Carrera administrativa 44 

Libre Nombramiento y remoción 14 

Periodo fijo 1 

Trabajadores Oficiales 6 

Provisionales 3 

Cargo suprimido con fuero 2 

Total 70 
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6.1.2 Caracterización de los servidores por niveles 
 

EMPLEOS  

Niveles Planta fija 

Directivos 10 

Asesor 3 

Profesional 21 

Técnico 7 

Asistencial 29 

Total 70 
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6.1.3 Distribución por dependencias: 
 
 

DENOMINACIÓN DEL CARGO 
TIPO DE 

VINCULACION/EMPLEO 
CODIGO GRADO 

NIVEL 

OCUPACIONA
L 

DIRECCION GENERAL  

DIRECTOR GENERAL  LIBRE NOMB Y REMOCION 50 3 DIRECTIVO 

SECRETARIA EJECUTIVA LIBRE NOMB Y REMOCION 425 12 ASISTENCIAL 

CONDUCTOR LIBRE NOMB Y REMOCION 480 9 ASISTENCIAL 

 OFICINA ASESORA DE PLANEACION 

JEFE OFICINA  LIBRE NOMB Y REMOCION 115 2 ASESOR 

PROFESIONAL UNIVERSITARIO  CARRERA ADM 219 3 PROFESIONAL 

PROFESIONAL UNIVERSITARIO  CARRERA ADM 219 3 PROFESIONAL 

AUXILIAR ADMINISTRATIVO CARRERA ADM 407 4 ASISTENCIAL 

OFICINA ASESORA TIC  

JEFE DE OFICINA LIBRE NOMB Y REMOCION 6 1 DIRECTIVO 
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PROFESIONAL UNIVERSITARIO  CARRERA ADM 219 3 PROFESIONAL 

TECNICO OPERATIVO CARRERA ADM 314 3 TECNICO 

AUXILIAR ADMINISTRATIVO CARRERA ADM 407 4 ASISTENCIAL 

 CONTROL INTERNO  

ASESOR PERIODO FIJO 105 1 ASESOR 

AUXILIAR ADMINISTRATIVO  CARRERA ADM 407 5 ASISTENCIAL 

DIRECCION JURIDICA 

DIRECTOR JURIDICO  LIBRE NOMB Y REMOCION 9 2 DIRECTIVO 

PROFESIONAL UNIVERSITARIO   CARRERA ADM 219 4 PROFESIONAL 

PROFESIONAL UNIVERSITARIO  CARRERA ADM 219 3 PROFESIONAL 

AUXILIAR ADMINISTRATIVO V TRABAJADOR OFICIAL     ASISTENCIAL 

AUXILIAR ADMINISTRATIVO CARRERA ADM 407 8 ASISTENCIAL 

OFICINA ASESORA DE COMUNICACIONES  

JEFE OFICINA ASESORA LIBRE NOMB Y REMOCION 115 1 ASESOR 

AUXILIAR ADMINISTRATIVO CARRERA ADM 407 4 ASISTENCIAL 

DIRECCION GESTION CORPORATIVA  Y CONTROL INTERNO DISCIPLINARIO  

DIRECTOR ADMINISTRATIVO LIBRE NOMB Y REMOCION 9 2 DIRECTIVO 

PROFESIONAL UNIVERSITARIO  CARRERA ADM 219 2 PROFESIONAL 

AUXILIAR ADMINISTRATIVO CARRERA ADM 407 11 ASISTENCIAL 

SECRETARIO CARRERA ADM 440 10 ASISTENCIAL 

SUBDIRECCION ADMINISTRATIVA 

SUBDIRECTORA ADMINISTRATIVA LIBRE NOMB Y REMOCION 68 1 DIRECTIVO 

PROFESIONAL ESPECIALIZADO CARRERA ADM 222 5 PROFESIONAL 

PROFESIONAL UNIVERSITARIO  CARRERA ADM 219 3 PROFESIONAL 

PROFESIONAL UNIVERSITARIO  CARRERA ADM 219 3 PROFESIONAL 

PROFESIONAL UNIVERSITARIO  CARRERA ADM 219 1 PROFESIONAL 

PROFESIONAL UNIVERSITARIO  TRABAJADOR OFICIAL     PROFESIONAL 

TECNICO OPERATIVO  CARRERA ADM 314 4 TECNICO 

TÉCNICO OPERATIVO CARRERA ADM 314 2 TECNICO 

AUXILIAR ADMINISTRATIVO CARRERA ADM 407 10 ASISTENCIAL 
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SECRETARIO CARRERA ADM 440 7 ASISTENCIAL 

SECRETARIA PROVISIONAL 440 6 ASISTENCIAL 

AUXILIAR ADMINISTRATIVO PROVISIONAL 407 6 ASISTENCIAL 

CONDUCTOR CARRERA ADM 480 4 ASISTENCIAL 

AUXILIAR DE SERVICIOS 
GENERALES 

CARRERA ADM 470 2 ASISTENCIAL 

AUXILIAR DE SERVICIOS 
GENERALES 

CARRERA ADM 470 4 ASISTENCIAL 

SUBDIRECCION FINANCIERA  

SUBDIRECTORA FINANCIERA LIBRE NOMB Y REMOCION 68 1 DIRECTIVO 

PROFESIONAL ESPECIALIZADO CARRERA ADM 222 5 PROFESIONAL 

PROFESIONAL UNIVERSITARIO  CARRERA ADM 219 3 PROFESIONAL 

PROFESIONAL UNIVERSITARIO  PROVISIONAL 219 3 PROFESIONAL 

TECNICO OPERATIVO CARRERA ADM 314 2 TECNICO 

AUXILIAR ADMINISTRATIVO III TRABAJADOR OFICIAL     ASISTENCIAL 

SECRETARIA TRABAJADOR OFICIAL     ASISTENCIAL 

AUXILIAR ADMINISTRATIVO 
CARGO SUPRIMIDO CON 
FUERO 

550 3 ASISTENCIAL 

DIRECCION DE MEJORAMIENTO DE BARRIOS  

DIRECTOR TECNICO LIBRE NOMB Y REMOCION 9 2 DIRECTIVO 

AUXILIAR ADMINISTRATIVO TRABAJADOR OFICIAL     ASISTENCIAL 

DIRECCION DE URBANIZACIONES Y TITULACION 

DIRECTOR TECNICO LIBRE NOMB Y REMOCION 9 2 DIRECTIVO 

PROFESIONAL UNIVERSITARIO  CARRERA ADM 219 3 PROFESIONAL 

PROFESIONAL UNIVERSITARIO  CARRERA ADM 219 3 PROFESIONAL 

PROFESIONAL UNIVERSITARIO   CARRERA ADM 219 3 PROFESIONAL 

PROFESIONAL UNIVERSITARIO   CARRERA ADM 219 3 PROFESIONAL 

PROFESIONAL UNIVERSITARIO   TRABAJADOR OFICIAL     PROFESIONAL 

TECNICO OPERATIVO CARRERA ADM 314 2 TECNICO 

TÉCNICO OPERATIVO CARRERA ADM 314 1 TECNICO 

SECRETARIA CARRERA ADM 440 10 ASISTENCIAL 
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SECRETARIA CARRERA ADM 440 8 ASISTENCIAL 

DIRECCION DE MEJORAMIENTO DE VIVIENDA 

DIRECTOR TECNICO LIBRE NOMB Y REMOCION 9 2 DIRECTIVO 

DIRECCION DE REASENTAMIENTOS 

DIRECTOR TECNICO LIBRE NOMB 9 2 DIRECTIVO 

PROFESIONAL UNIVERSITARIO  CARRERA ADM 219 1 PROFESIONAL 

PROFESIONAL UNIVERSITARIO  CARRERA ADM 219 1 PROFESIONAL 

TECNICO OPERATIVO  CARRERA ADM 314 2 TECNICO 

SECRETARIA CARRERA ADM 440 4 ASISTENCIAL 

SECRETARIA CARRERA ADM 440 4 ASISTENCIAL 

AUXILIAR DE SERVICIOS 
GENERALES 

CARRERA ADM 470 4 ASISTENCIAL 

AUXILIAR ADMINISTRATIVO CARRERA ADM 407 4 ASISTENCIAL 

AUXILIAR SERVICIOS GENERALES CARRERA ADM 470 4 ASISTENCIAL 

AUXILIAR ADMINISTRATIVO 
CARGO SUPRIMIDO CON 
FUERO 

550 6 ASISTENCIAL 

 
 
6.2 CARACTERIZACIÓN DE LA POBLACIÓN 

 
En el mes de enero de 2021 la planta de personal cuenta con 66 servidores públicos vinculados, 

entre ellos 40 mujeres y 26 hombres. 
 
 
6.2.1 Caracterización de la planta por núcleo de formación 
 
En cuanto a la formación académica de los empleados, 37 son profesionales que 
corresponden al 56% de la población laboral de la entidad, 6 son tecnólogos (9%) , 6 

cuentan con  formación técnica (6%), 2 con formación media vocacional (3%) y 15 son 

bachilleres (23%). 
 

Nucleos de formación 

Formación  Cantidad 

Profesionales 37 

Tecnologos 6 

Técnicos 6 
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Media Vocacional 2 

Bachilleres 15 

Total 66 

 
 
 

 
 
 
6.2.2 Caracterización de la planta por lugar de origen 
 
  
En relación con el lugar de origen los 66 funcionarios son colombianos, pertenecientes a 
diferentes departamentos del territorio nacional así:  
 
  

Departamento  Cantidad 

Cesar 1 

Huila 1 

Meta 1 

Antioquía 1 
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Nariño 2 

Atlántico 2 

Valle del Cauca  2 

Caldas 2 

Boyacá 4 

Santander 5 

Cundinamarca 5 

Bogota D.C. 39 
 
  
 

 
 
El 68% de los empleados de la entidad son originarios de Cundinamarca, siendo el 
Bogotá Distrito Capital, quien tiene el mayor número de empleados con un 60%, el 32% 
restante corresponden a las diferentes regiones del país.  
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CAPITULO II 
 

7. PROCEDIMIENTOS TRANSVERSALES  

 

En este capítulo se presentan las generalidad de los procedimientos de vinculación y 
desvinculación de servidores públicos, procedimiento de inducción, reinducción y 
capacitación procedimiento de evaluación de desempeño laboral, procedimiento para el 
sistema de evaluación de acuerdos de gestión, evaluación de la gestión empleados 
provisionales, evaluación de la gestión empleados temporales, procedimiento de 
seguridad y salud ocupacional, procedimiento beneficios a los empleados, procedimiento 
para prima técnica procedimiento para reconocimiento y liquidación de horas extras, 
procedimiento de libranzas procedimiento para certificaciones laborales y pensionales y 
archivo de historias laborales. Los cuales son transversales y se ejecutan de manera 
parmente en el marco de la operatividad del proceso de gestión del talento humano. 
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CAPITULO III 
 

8. DIAGNÓSTICO -AUTODIAGNÓSTICO MATRIZ GETH -PLANES DE ACCIÓN 

 
En este capítulo se presentan resultados de las mediciones adelantadas en: i)  
Formulario único reporte de avances de la gestión ï FURAG y su plan de acción FURAG, 
ii) Autodiagnóstico matriz GETH y su plan de acción matriz GETH y iii) Resultados 
medición - clima organizacional  y su plan de acción. 
 
 
8.1 RESULTADOS MEDICIÓN FORMULARIO ÚNICO REPORTE DE AVANCES DE LA 
GESTIÓN ï FURAG 

El Modelo Integrado de Planeación y Gestión, trae consigo el mecanismo de evaluación FURAG, 
por medio del cual se establece el Índice de Desempeño Institucional - IDI, cuyo resultado de 
implementación y avance en la gestión se realiza por sectores.  La medición sectorial comprende 
la entidad cabeza de sector y sus entidades adscritas o vinculadas. Se mide el sector porque el 
indicador Distrital fue el que se llev· al Plan Distrital de Desarrollo y es el que debe promoverse 
para mejorar la calificación, teniendo en cuenta que la cabeza de sector es responsable no solo 

por ella misma sino por todas las entidades sectoriales.  

 

El Informe Gerencial del Sector Hábitat de julio de 2020, publicado en la Secretaría General de 

la Alcaldía Mayor de Bogotá D.C., señala lo siguiente:  
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ñLos sectores con mejor índice de desempeño son:  planeación (96,1), gestión pública (91,1) y 
Salud (89,9). Por su parte Los sectores con mas bajo índice de desempeño institucional son: 
Mujer (75,5) Cultura (CRD) (79,0), Hábitat (81,6), Hacienda (84,1). Como se muestra, el sector 

Hábitat cuenta con un alto potencial de mejora en su desempeño.  

 

IDI entidades del sector Hábitat 2018- 2019 

 

La gráfica presenta el comportamiento del IDI de las entidades del sector en los años 2018 y 
2019. De las entidades que componen el sector, se presenta un mayor avance en la 

implementación del MIPG entre el año 2018 a 2019.  

Frente a los resultados del sector se muestran los siguientes desafíos:  
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El sector tiene un potencial de mejora importante en la Dimensión de Evaluación de Resultados, 
por cuanto presenta el resultado más bajo con 74,9 puntos y se ubica 23 puntos por debajo del 

máximo distrital que se encuentra en 98 puntos.  

El sector puede mejorar de manera importante en la racionalización y digitalización de sus 
trámites, en la actualidad, tiene inscritos en el SUIT 49 trámites de los cuales solamente 10 son 
trámites virtuales, por otro lado, tiene inscritas seis acciones de racionalización que aún no están 

cumplidas.  

Hay oportunidades de mejora en la apertura de datos y optimización de servicios al ciudadano, 
el 27,6% de los requerimientos presentados por la ciudadanía corresponde a solicitudes de 
acceso a informaci·n, mientras el 46,1% es el nivel de oportunidad en la respuesta a las PQRSD.ò  
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ñFORTALEZAS Y OPORTUNIDADES DE MEJORA 

De acuerdo con los resultados presentados anteriormente y al tablero de gerencia Distrital, las 

principales fortalezas y oportunidades que tiene el sector son:  
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RECOMENDACIONES 
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La estructura de medición para la Política de Gestión Estratégica del Talento Humano se 
compone de los índices que se describen a continuación:  

 
 
Índice de política de gestión estratégica de talento humano 

 
Índice de calidad de la planeación estratégica del talento humano 
 
Mide la capacidad de la entidad pública de identificar y caracterizar sus empleos con fin 
de ubicar los servidores en las áreas, proyectos o procesos de acuerdo con su perfil, 
generando mayor productividad y la satisfacción de estos, basado en el conocimiento 
normativo y del entorno, y en una adecuada planeación estratégica. 
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Índice de eficiencia y eficacia de la selección meritocracia del talento humano 

 
Mide la capacidad de la entidad pública de proveer las vacantes por concurso para los 
empleos de carrera; los empleos de libre nombramiento y remoción, provisionales y 
temporales, a través de procesos de selección meritocracia. Igualmente, de llevar a cabo 
procesos de inducción para contar con servidores competentes y con conocimiento de la 
entidad. 
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Índice de desarrollo y bienestar del talento humano en la entidad 
 
Mide la capacidad de la entidad pública de implementar planes y programas de 
capacitación, bienestar e incentivos, bilingüismo, seguridad y salud en el trabajo, 
ambiente laboral, reinducción, horarios flexibles, teletrabajo, Estado Joven, entre otros. 
Y de realizar la evaluación del desempeño de los servidores de la entidad puesto que 
son un factor determinante para identificar posibilidades de Desarrollo en los servidores 
y el aporte a procurar la idoneidad del talento humano en la administración pública. 
 

 
 
 
Índice de desvinculación asistida y retención del conocimiento generado por el 
talento humano 

 
Mide la capacidad de la entidad pública de preparar para el retiro del servicio o 
readaptación laboral al talento humano próximo a desvincularse, realizar un informe de 
las razones del retiro y realizar un adecuado proceso de desvinculación asistida y entrega 
del cargo, para generar mecanismos adecuados de gestión y transmisión del 
conocimiento. 
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8.1.1 PLAN DE ACCION RESULTADOS FURAG  

 
De acuerdo a la evaluación del FURAG y siguiendo las recomendaciones del líder del 
sector, se formula el siguiente plan de acción:  

 
 

INDICE 
 

Alternativas de Mejora 
Plazo de 
impleme
ntación 

Fecha de 

Evaluación 

 

CALIDAD DE 
PLANEACIÓN 
ESTRATÉGICA 
- 67.1 

Establecer en la planta de personal de la entidad (o documento 
que contempla los empleos de la entidad) los empleos suficientes 

para cumplir con los planes y proyectos. 

01/02/2021-

30/12/2021 
30/12/2021 

Definir en la planta de personal de la entidad (o documento que 
contempla los empleos de la entidad) los perfiles de los empleos 
teniendo en cuenta la misión, los planes, programas y proyectos. 

01/02/2021-

30/12/2021 
30/12/2021 

Considerar las competencias comportamentales requeridas para 
desempeñar las funciones y el perfil del empleo definidos en el 
manual de funciones. 

01/02/2021-

30/12/2021 
30/12/2021 

Incorporar la actualización de la información en el SIGEP como 
actividad dentro la planeación del talento humano en la entidad. 

01/02/2021-

30/12/2021 
30/12/2021 

Dar cumplimiento a lo establecido en la ley 1780 de 2016, de no 
exigir como requisito la experiencia laboral, por lo menos al 10% 
de los empleos del nivel profesional de la planta creados desde 
mayo de dicho año. 

01/02/2021-

30/12/2021 
30/12/2021 

Propiciar y verificar el diligenciamiento y actualización de la 
información que se debe registrar en el SIGEP en los módulos de 
organizaciones y empleo. 

01/02/2021-

30/12/2021 
30/12/2021 

Modificar el manual de funciones de la entidad con base en los 01/02/2021- 30/12/2021 




