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1. INTRODUCCION

La Subdireccion de Gestion y Desarrollo del Talento Humano (SGDTH) del Departamento Nacional de
Planeacién (DNP) contribuye de manera permanente al logro de los objetivos institucionales toda vez que
busca fortalecer la gestion de los procesos internos y proporcionar el recurso humano necesario y con las
competencias adecuadas que permitan la consecucion de la mision institucional.

Para lograr este objetivo debe ser un area que asesora, lidera y desarrolla las politicas del Talento Humano,
las cuales se fundamentan en los principios de la administracion publica. Por este motivo es fundamental
contar con planes, programas y recursos necesarios que le permitan liderar, asesorar y proponer en temas
relacionados con vinculacion, gestién de personal por competencias, desarrollo del talento humano vy
elaboracidn y desarrollo de politicas, programas y planes estratégicos en temas de su competencia.

Dentro de las lineas de politica publica que se enmarcan en el Plan Nacional de Desarrollo (PND) 2019-2022
Pacto Por Colombia. Pacto por la Equidad. Se incluyen ejes de accidn que ofrecen un marco de referencia
importante como; la iniciativa de crear, implementar y escalar programas de fortalecimiento de capacidades
en innovacion publica para servidores publicos, y gestionar el conocimiento y los aprendizajes para crear
valor publico. En este sentido las capacidades para gestionar el conocimiento son fundamentales para derivar
valor de la innovacién publica.

Teniendo en cuenta los anteriores lineamientos del PND, y el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion
(MIPG) (como marco de referencia disefiado para que las entidades ejecuten y hagan seguimiento a su
gestion para el beneficio del ciudadano). El cual considera el Talento Humano como el corazén del modelo;
dandole mas relevancia a la implementacion de la Politica de Gestion Estratégica del Talento Humano
(GETH) y la apuesta por seguir avanzando hacia la consolidacién de una mayor eficiencia de la
administracion publica, pues son finalmente los servidores publicos los que lideran, planifican, ejecutan y
evaluan todas las politicas publicas.

El Plan Estratégico del Talento Humano se formulé teniendo en cuenta los resultados de la aplicacion de la
Guia de Gestion Estratégica del Talento Humano que ésta proporciona orientaciones con respecto a la
politica de Gestién Estratégica de Talento Humano en las entidades, desde un enfoque sistémico, basado
en procesos. Se describe el ciclo de calidad (Planear, Hacer, Verificar, Actuar — PHVA) del talento humano,
para luego profundizar en la planeacién del proceso y en el ciclo de vida del servidor publico en la Entidad.

El plan se encuentra enmarcado en la Politica de Integridad planteada en el Modelo Integrado de Planeacion
y Gestion (MIPG), que busca en cada servidor, la promesa de ejercer a cabalidad su labor frente al Estado,
de tal manera que genere confianza, para lo cual el DNP fortalecera mecanismos de dialogo sobre el servicio
publico como fin del Estado, que permitan vigilar la integridad en las actuaciones de los servidores y
desarrollara actividades pedagogicas e informativas con temas asociados a integridad, logrando un cambio
cultural.
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La planeacion estratégica del talento humano del DNP para la vigencia 2019, se enfoca en agregar valor a
las actividades de desarrollo y estimulos de sus servidores, a través del mejoramiento de las competencias,
capacidades, conocimientos, habilidades y calidad de vida, de tal manera que esto redunde en su
satisfaccion, motivacion y compromiso, para contribuir a la prestacion de servicios acordes con las demandas
de la ciudadania y mejora la productividad (ver anexos).

Asi mismo, se consideraron en el Plan Estratégico del Talento Humano, atributos de calidad que se deben
tener en cuenta en el proceso de vinculacion de los servidores a la entidad, entre otras, gestionado de
acuerdo con las prioridades fijadas en la dimensién de Direccionamiento Estratégico y Planeacion del MIPG,
vinculaciones mediante el mérito, de acuerdo con los perfiles y competencias definidos para atender las
prioridades estratégicas y satisfacer las necesidades de los grupos de valor.

Para que lo anterior sea posible, es necesario que los servidores puedan ejercer sus labores en un adecuado
ambiente de trabajo que garantice el mantenimiento y mejora de su calidad de vida, mediante la prevencion
de los riesgos laborales, por tal motivo se construyd un plan de trabajo en seguridad y salud en que planea,
ejecuta, verifica y actia para el control de los riesgos prioritarios y la construccion de un entorno de trabajo
saludable (ver anexo 5).

En relacion con lo anterior el DNP, cuenta con un programa de Bienestar Social y Estimulos, que apunta a
propiciar condiciones en el ambiente de trabajo que favorezcan el desarrollo de la creatividad, la identidad,
la participacion y la seguridad laboral, asi como, la eficacia, la eficiencia, la efectividad en su desempefio;
fomentando adicionalmente actitudes favorables frente al servicio publico, desarrollando valores
organizacionales y contribuyendo al mejoramiento de la calidad de vida de los servidores publicos y su grupo
familiar, el programa se desarrollé orientado a cuatro focos prioritarios: Calidad de vida, Gestion ambiental,
Ambiente laboral, y Trabajo en equipo (Ver anexos 3y 4).

Otra estrategia para el desarrollo de los colaboradores es el Plan Institucional de Capacitacion (PIC)y la
Gestion del Conocimiento; en este sentido el DNP planea y desarrolla el PIC con el objetivo de fortalecer los
saberes, actitudes, habilidades, destrezas y conocimientos de los servidores publicos, a través de los tres
ejes tematicos establecidos por el Plan Nacional de Formacion y Capacitacion 2017, (eje 1: Gobernanza para
la Paz, eje 2: Gestion del Conocimiento y eje 3: Creacion de Valor Publico), asi como los Proyectos de
Aprendizaje en Equipo- PAE, transversales en la Entidad, a través de los gestores de conocimiento, en el
marco de las rutas que integran la dimension del Talento Humano (ver anexo 3).

En el presente documento se explican las diferentes etapas que desarroll6 la SGDTH para formular su Plan
Estratégico, teniendo en cuenta los lineamientos y herramientas aportadas por el Departamento
Administrativo de la Funcién publica y las necesidades y caracteristicas de la entidad; de igual forma se
presenta la estrategia que desarrollara la entidad en el periodo 2019 — 2022, periodo para el cual se formuld
el PERH que se vera reflejado en los planes de accion anuales que desarrolla la SGDTH.
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2.

EL PLAN ESTRATEGICO DE RECURSOS HUMANOS

De acuerdo con los lineamientos del DAFP “los planes estratégicos buscan Incrementar el impacto de la
gestion del empleo publico y la efectividad de la politica y de los lineamientos que lo regulan”. En este
contexto y dada la relevancia de estos temas, el DNP segun las recomendaciones del DAFP ha venido
implementando la politica y los instrumentos en torno al empleo publico con el fin de generar parametros
para su estructura, manejo y efectividad.

La politica de GETH se desarrolla en el marco general de la politica de Empleo Publico y se fundamenta en
los siguientes pilares:

el Mérito, como criterio esencial para la vinculacion y la permanencia en el servicio publico,
las Competencias, como el eje a través del cual se articulan todos los procesos de talento humano,

el Desarrollo y el Crecimiento, como elementos basicos para lograr que los servidores publicos
aporten lo mejor de si en su trabajo y se sientan participes y comprometidos con la entidad,

la Productividad, como la orientacion permanente hacia el resultado,

la Gestion del Cambio, como la disposiciéon para adaptarse a situaciones nuevas y a entornos
cambiantes, asi como las estrategias implementadas para facilitar la adaptacion constante de
entidades y servidores,

la Integridad, como los valores con los que deben contar todos los servidores publicos, y

el Didlogo y la Concertacion, como condicion fundamental para buscar mecanismos y espacios de
interaccidn entre todos los servidores publicos con el propdsito de lograr acuerdos en beneficio de
los actores involucrados como garantia para obtener resultados 6ptimos.

La politica de empleo publico apunta a partir de esos pilares a lograr cuatro objetivos basicos:

Servidores publicos con un mayor nivel de bienestar, desarrollo y compromiso;
Mayor productividad del estado;
Incremento en los niveles de confianza del ciudadano en el Estado y, por consiguiente;

Incremento en los indices de satisfaccion de los grupos de interés con los servicios prestados por el
Estado.

Para cumplir con estos objetivos se plantea un Modelo de Empleo Publico en el que, con base en un
direccionamiento estratégico macro, se identifican cuatro subcomponentes del proceso de Gestion
Estratégica del Talento Humano:

1.
2.
3.

Direccionamiento estratégico y planeacién institucional
Ingreso
Desarrollo
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4. Retiro

3. OBJETIVO

Contribuir al Mejoramiento de la Calidad de vida de los colaboradores de la Entidad, a través de la formulacion
y desarrollo de programas que fomenten un ambiente de trabajo positivo permitiendo el posicionamiento de
la SGDTH y el fortalecimiento de la gestion y articulacion interna del DNP.

4. MARCO LEGAL DEL PERH

La legislacion colombiana regula en varias normas los procesos y las funciones de Gestion y el Recurso
Humano en las entidades publicas. Las leyes y decretos pueden clasificarse en dos tipos, aquellas
denominadas “De Impacto”, porque determinan factores altamente relacionados con la Planeacion
Estratégica Institucional y “las Descriptivas”, porque nominan algunas regulaciones o descripciones

El articulo 133 del Plan Nacional de Desarrollo 2014 - 2018, ordend la integracion del Sistema de Desarrollo
Administrativo (1998) y el Sistema de Gestidn de la Calidad (2003) en uno solo: el Sistema de Gestion, el
cual se debe articular con el Sistema de Control Interno (2005). Para el nuevo Sistema de Gestion y su
articulacion con el de Control Interno, se actualiza el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion, adoptado
en 2012 mediante el Decreto 2482.

Los componentes y categorias del PERH se apoyan la normatividad vigente

COMPONENTES CATEGORIAS \ NORMA ACAPITE
gon00|m|ento normativo y Ley 909 de 2004 Articulo 15
el entorno
. Planeacion Estratégica | Ley 909 de 2004 Articulo 15
PLANEACION | Ley 909 de 2004 Articulo 15
Eﬂoan:;:{ednecggc'ones Y [Decreto 1083 de 2015 | Articulo 2.2.2.2.1
Decreto 648 de 2017 | Articulo 2.2.5.1.5
Ley 909 de 2004 Articulo 24
Provisidn del empleo Decreto 1083 de 2015 | Articulo 2.2.1.1.3
INGRESO Decreto 648 de 2017 Capitulos 2y 3
Gestion de la informacion Ley 909 de 2004 Articulo 15
Ley 1712 de 2014
Conocimiento Decreto 1567 de 1998 | Articulo 7
DESARROLLO institucional Circular 100-10 del 21 de noYiembre de 2014
Gestion de la informacién Ley 909 de 2004 Articulo 15
Ley 1712 de 2014
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COMPONENTES \ CATEGORIAS

'NORMA ACAPITE

Ley 909 de 2004 Articulo 15

Decreto 1083 de 2015 | Articulo 2.2.8.1.1 y siguientes

Gestion del desempefio | Acuerdo 565 de 2016

Decreto 1083 de 2015 | Articulo 2.2.8.1.1 y siguientes
Acuerdo 565 de 2016

Ley 909 de 2004 Articulo 15

Decreto 1083 de 2015 | Articulo 2.2.9.1 y siguientes

Decreto 1567 de 1998

Articulos 2 al 12

Capacitacion Circular 100-10 del 21 de noviembre de 2014
Decreto 894 de 2017 | Articulos 1y 2
Decreto 1567 de 1998 | Articulos 2 al 12
Decreto 1567 de 1998 | Articulos 2 al 12
Ley 489 de 1998 Articulo 26
Ley 909 de 2004 paragrafo Articulo 36
Decreto 1083 de 2015 | Articulo 2.2.10.1 y siguientes
Bienestar Decreto 1567 de 1998 | Articulos 20 al 25
Decreto 894 de 2017 | Articulos 1y 2
Decreto 648 de 2017 Articulo 2.2.11.1.4
Corte Constitucional Sentencia T-685

Decreto 1083 de 2015

Articulo 2.2.10.7

Administracion del talento
humano

Ley 1780 de 2016

Concepto 216141 de 2016 DAFP

Decreto 1072 de 2015 |

Concepto 70171 de 2015

DAFP

Clima organizacional y
cambio cultural

Ley 489 de 1998

Articulo 17

Decreto 1083 de 2015

Articulo 2.2.10.7

Gerencia Publica

Ley 909 de 2004

Articulo 47

Decreto 1083 de 2015

Articulo 2.2.13.1.1 y siguientes

Decreto 1083 de 2015

Articulo 2.2.13.1.1 y siguientes

Decreto 1083 de 2015

Articulo 2.2.13.1.1 y siguientes

Ley 1010 de 2006

Ley 734 de 2002

Ley 909 de 2004

Articulo 47

Decreto 1083 de 2015

Articulo 2.2.13.1.1 y siguientes

Decreto 1083 de 2015

Articulo 2.2.13.1.1 y siguientes

Ley 909 de 2004

Articulo 26

Decreto 1083 de 2015

Articulo 2.2.13.1.1 y siguientes

Decreto 648 de 2017

Articulo 2.2.54.7
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COMPONENTES CATEGORIAS 'NORMA ACAPITE
Ley 909 de 2004 Articulo 41
RETIRO Gestion de la informacién | Decreto 648 de 2017 Articulo 2.2.11.1.1

Decreto 1083 de 2015 | Articulo 2.2.10.7

Dentro de las normas de impacto tenemos como principales la Ley 489 de 1998, la cual define la estructura
organizacional de las entidades publicas del Orden Nacional, la planta de personal y los niveles jerarquicos.
Relacionado con la Planeacion Estratégica, esta ley regula los procesos de diagndstico institucional, fortalece
los sistemas de informacion y las competencias de los empleados publicos.

Otra norma de impacto relevante es la Ley 909 de 2004 la cual regula el empleo publico, la carrera
administrativa y la gerencia publica. En términos generales esta ley define la profesionalizacién de los RRHH
al servicio de la administracion publica, bajo el parametro del mérito, determina los lineamientos para la
estructura del empleo publico, la ordenacién de la jornada laboral, el ingreso y el ascenso publico, la
capacitacion, la evaluacion de desempefio y los principios de la Gerencia publica.

La mencionada Ley 909 de 2004 establecid que, al Departamento Administrativo de la Funcion Publica, le
corresponde disefiar mecanismos e instrumentos que contribuyan a que las entidades publicas puedan de
forma coherente y armdnica administrar los recursos humanos para la eficiente y racional administracion del
empleo publico en Colombia y el mejoramiento de productividad y eficiencia de las organizaciones publicas.

Asi mismo la Ley 909 de 2004, articulos 14 y 15, establece como funciones del Departamento Administrativo
de la Funcion Publica y de las Unidades de Personal, la elaboracion de Planes Anuales de Vacantes; dichos
Planes favorecera la racionalidad de los procesos de seleccién que debera adelantar la Comision Nacional
del Servicio Civil para la provisién de las vacantes en cargos de carrera administrativa.

El Decreto 1083 de 2015, unifica el cuerpo normativo reglamentario del Sector Funcion Publica, en el que se
incluyen materias atientes a empleo publico, funciones, competencias, requisitos generales de los niveles
jerarquicos, administracion de personal, situaciones administrativas, capacitacion, sistema de estimulos,
retiro del servicio, reformas de las plantas de empleos, gerencia publica, entre otros temas.

Posteriormente, el Decreto 648 de 2017 modificd el Decreto 1083 de 2015, en lo correspondiente al régimen
de administracién de personal, la competencia y procedimiento para el nombramiento, posesion y revocatoria
del nombramiento, vacancia y formas de provisién de empleos, movimientos de personal y situaciones
administrativas en las que se pueden encontrar los empleados publicos de la Rama Ejecutiva del Orden
Nacional y Territorial.

Recientemente el Decreto 815 de 2018 modificd nuevamente el Decreto 1083 de 2015 en lo relacionado con
las competencias laborales generales para los empleos publicos de los distintos niveles jerarquicos.

Por Ultimo, el Decreto 612 de 2018 fijo directrices para la integracion de los planes institucionales y
estrategias al Plan de Accion por parte de las Entidades.
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5. CARACTERIZACION DE LA PLANTA DE PERSONAL

DISTRIBUCION DE LA PLANTA PQR TIPO DE VINCULACION

CARRERA
PROVISIONAL ADMINISTRATIVA
116 149

se 42%

LIBRE

NOMBRAMIENTO

Y REMOCION 93
26%

CARGOS PROVISTOS POR NIVEL OCUPACIONAL

DIRECTIVO; 55

/.

TECNICO; 9

PROFESIONAL; 59
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CARACTERIZACION DE LA PLANTA POR
NIVEL DE EDUCACION
DOCTORADO SECUNDARIA
1% 1%
PRIMARIA

6. PROCEDIMIENTO DESARROLLADO

3%

Para la formulacion del Plan Estratégico de Recursos Humanos se realizé un plan de trabajo conformado por
una serie de actividades con una secuencia logica que permitiera el logro de los objetivos propuestos. En el
grafico que aparece a continuacion se describen las diferentes fases y actividades:

* Recoleccion
Informacion:

* Mesas de Trabajo

¢ Diligenciamiento
Matriz DAFP

¢ Analisis

formacién

FASE 1: DIAGNOSTICO

FASE 2:
DETERMINACION DE

LOS ASPECTOS A
INTERVENIR

* Priorizacidn de
necesidades(
mediano y largo
plazo)

* Presentacion
resultados fasela
las partes
interesadas.

e “

* Objetivos,
actividades,
instrumentos y
herramientas

* DOCUMENTACION
(Redaccion del
plan estratégico)

FASE 4: CONTROLY
SEGUIMIENTO

* Desarrollo de
herramientas:

* Control

» Evaluacion

* Actualizacion
* Seguimiento

; J

FASE 3: PLAN DE
ACCION

6.1.DIMENSIONES FACTORES Y VARIABLES DEL MODELO

.

Tal como se mencionaba, la metodologia presenta cinco (5) dimensiones, las cuales se subdividen en
factores y variables que identifican de una forma detallada los diferentes elementos que se deben tener en
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cuenta para llevar a cabo un proceso de planeacion estratégica de Recursos Humanos en una entidad. Cada
uno de estos elementos en

conjunto permitird que desde el area de Recursos Humanos se pueda generar valor a través de la
optimizacién de las condiciones que permitan un mayor rendimiento de los trabajadores.

1. Ruta de la Felicidad: la felicidad nos hace productivos

Multiples investigaciones evidencian que cuando el empleado es feliz en el trabajo tiende a ser mas
productivo, pues el bienestar que experimenta por contar con un entorno fisico adecuado, con equilibrio entre
el trabajo y su vida personal, con incentivos y con la posibilidad de innovar se refleja en la calidad y eficiencia
de su produccidn. Sin embargo, no siempre los jefes y las entidades son conscientes de la importancia de
propiciar las condiciones para que el trabajador se sienta satisfecho. Como lo plantea Seppala (2016),
“durante una ajetreada semana de trabajo, o estando sumergido en un importante proyecto, resulta facil
perder de vista lo que realmente impulsa el bienestar de los empleados (parr. 5)”.

Por esto es necesario que desde lo institucional se genere conciencia sobre la importancia de la satisfaccion
de los empleados, pues: “los mejores lideres son capaces de hacer una pausa y mantener un toque humano
en el entorno laboral al inspirar a los empleados, ser amables con ellos y animarlos para que se cuiden” (parr.
5) (Seppala, 2016). Es por esto que la primera ruta de creacion de valor se defini6 como la “Ruta de la
Felicidad”, y se compone de las siguientes subrutas: - Ruta para mejorar el entorno fisico del trabajo para
que todos se sientan a gusto en su puesto: el ambiente fisico, las condiciones de salud y de seguridad deben
propiciar un entorno sano y agradable para que el trabajador se sienta comodo y en plenas facultades para
dar el maximo de su rendimiento. - Ruta para facilitar que las personas cuenten con el tiempo suficiente para
tener una vida equilibrada: para poder tener la atencion y la motivacion necesarias, el trabajador debe percibir
que la entidad respeta y valora en su justa medida las otras dimensiones de la vida del servidor.

La entidad debe ser consciente que la persona necesita esparcimiento, espacios y tiempos para poder
realizar sus actividades particulares y sobre todo para compartir con su familia, para su crecimiento personal
o profesional, o inclusive para actividades de ocio. Si el trabajador siente que la entidad respeta estos tiempos
y espacios sentira mayor compromiso € interés por avanzar en el cumplimiento de sus responsabilidades. -
Ruta para implementar incentivos basados en salario emocional: mas alla de la retribucién salarial, el
empleado espera ser recompensado por su contribucidn al logro de los objetivos de diversas maneras. Una
palabra de felicitacion o un evento publico en donde se reconozca su aporte 0 su tiempo de vinculacion
pueden ser elementos que contribuyan de manera importante a la motivacion y al compromiso de un servidor.
- Ruta para generar innovacion con pasion: las personas valoran mucho cuando sus ideas y aportes son
escuchados y adoptados por la entidad.

La creatividad y la innovacién, mas en el entorno actual, son un insumo fundamental que proviene del
empleado motivado y comprometido con lo que hace. Por esto, desde Talento Humano deben propiciarse
todos los elementos que permitan que las ideas se expresen y que la innovacion surja. Tematicas
relacionadas con esta ruta: seguridad y salud en el trabajo, clima organizacional, bienestar, promocion y
prevencion de la salud, Programa “Entorno laboral saludable”, Teletrabajo, ambiente fisico, plan de bienestar,
incentivos, Programa “Servimos”, horarios flexibles. Induccién y reinduccién, movilidad, mejoramiento
individual.
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2. Ruta del Crecimiento: liderando talento

El rol de los lideres es cada vez mas complejo y requiere tener claro que para poder lograr las metas
organizacionales es necesario contar con el compromiso de las personas. Para lograr ese compromiso,
desde el liderazgo se deben propiciar espacios de desarrollo y crecimiento. Es asi que “el aprendizaje y las
oportunidades profesionales son los principales impulsores de la disposicion de los empleados a recomendar
su empresa como un lugar de trabajo ideal a personas menores de 40 afios” (parr. 2) (Bersin, 2016) A pesar
de la importancia de este rol, no siempre los lideres apoyan y fomentan el crecimiento de las personas a su
cargo. Como lo afirman Harter y Adkins (2016): Dado el preocupante estado actual del compromiso de los
empleados en Estados Unidos, podria parecer que la mayoria de los managers no estan creando entornos
en los que los empleados se sientan motivados o ni siquiera comodos. Una encuesta de Gallup realizada
con la participacion de 7.272 adultos estadounidenses revelé que uno de cada dos habia dejado el trabajo
para alejarse de su manager y mejorar su calidad de vida en algin momento de su carrera. Tener un mal
manager a menudo representa un doble golpe: los empleados se sienten desgraciados en el trabajo, y esa
desdicha les persigue hasta casa, lo que agrava su nivel de estrés y afecta negativamente a su bienestar en
general (p. 1). De la relevancia de estos aspectos surge la segunda ruta de creacidn de valor, la Ruta del
Crecimiento, que se compone de las siguientes subrutas:

Ruta para implementar una cultura del liderazgo, el trabajo en equipo y el reconocimiento: es necesario que
los lideres adquieran conciencia de su participacion en la formacion de su personal, asi como de la
importancia que se vinculen con la obtencidn de resultados en equipo y con la motivacion constante de los
servidores a través del reconocimiento de sus logros y avances.

- Ruta para implementar una cultura de liderazgo orientado hacia el bienestar del talento orientado al logro:
el lider esta siempre enfocado en conseguir los objetivos que se ha propuesto para su gestion, pero no
puede perder de vista que el elemento fundamental para alcanzar las metas es el talento humano. El
liderazgo y las orientaciones deben estar enmarcadas y deben partir de que la gente vinculada a estas
iniciativas se encuentre motivada y sienta el bienestar necesario para concentrarse en su trabajo. - Ruta
para implementar un liderazgo basado en valores: el fundamento basico del liderazgo que apunta al
crecimiento, al desarrollo y al bienestar del equipo de trabajo debe ser la ética. El lider no solamente ensefia
a través de la formacion, sino principalmente a través de sus actuaciones y de su ejemplo. - Ruta de
formacion para capacitar servidores que saben lo que hacen: la formacion del lider debe asegurar que el
conocimiento se transmite de forma clara y asertiva para garantizar que la prestacion del servicio siempre
se hace bajo parametros de calidad. Un principio basico es que el servidor es competente para realizar sus
actividades; y el lider juega un papel clave en garantizar el cumplimiento y el desarrollo de esas
competencias. Tematicas relacionadas con esta ruta: capacitacion, gerencia publica, desarrollo de
competencias gerenciales, acuerdos de gestion, trabajo en equipo, clima laboral, integridad, induccion y
reinduccion, valores, cultura organizacional, estilo de direccidn, comunicacién e integracion, revision de
desempefio de los gerentes.

3. Ruta del Servicio: al servicio de los ciudadanos

Uno de los objetivos fundamentales de cualquier intervencion en materia de talento humano es lograr que
la atencion al ciudadano mejore continuamente y los indices de satisfaccién crezcan. Como lo describe la
OCDE (2016): La calidad de las politicas publicas y de los servicios prestados por cualquier gobierno esta
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estrechamente vinculada a la calidad de su servicio civil. La forma en que se gestiona el servicio civil - es
decir, las funciones cruciales en la gestion de los recursos humanos (GRH) como la planificacion, el
reclutamiento y la seleccion, el desarrollo profesional, y los incentivos para la profesionalizacion, entre otras
— es critica para la atraccion, retencion y motivacion de personal idoneo (p. 104). Gestionar, entonces, los
diferentes componentes del talento humano, debe conducir a que los indicadores de mejoramiento del
servicio al ciudadano sean cada vez mas positivos. Para ello, la intervencion debe involucrar aspectos
relacionados con el cambio cultural y con el bienestar y la motivacion de los servidores publicos. Esta ruta
se compone de las siguientes subrutas: - Ruta para implementar una cultura basada en el servicio: el cambio
cultural debe ser un objetivo permanente en las entidades publicas, enfocado en el desarrollo y el bienestar
de los servidores publicos, de manera que paulatinamente se vaya avanzando hacia la generacion de
convicciones en las personas y hacia la creacion de mecanismos innovadores que permitan la satisfaccion
de los ciudadanos - Ruta para implementar una cultura basada en el logro y la generacién de bienestar: la
cultura a la que se apunta no puede dejar de centrarse en valores y en la orientacion a resultados, pero debe
incluir como eje el bienestar de los servidores para garantizar que el compromiso, la motivacion y el
desarrollo estaran permanentemente presentes. Tematicas relacionadas con esta ruta: capacitacion,
bienestar, incentivos, induccidn y reinduccion, cultura organizacional, integridad, rendicidn de cuentas,
evaluacion de desempefio, cambio cultural, e integridad.

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

La satisfaccion del ciudadano con los servicios prestados por el Estado claramente esta determinada por la
calidad de los productos y servicios que se le ofrecen. Esto inevitablemente esta atado a que en la gestion
estratégica del talento humano se hagan revisiones periddicas y objetivas del desempefio de los procesos y
de las personas. De alli la importancia de la gestion del rendimiento, enmarcada en el contexto general de la
GETH. Como lo plantea la OCDE (2016): La gestion del rendimiento consiste en la planificacion, la motivacion
y la evaluacion de las contribuciones del personal al rendimiento del sector publico. Es una herramienta
fundamental para mejorar el rendimiento de los servidores publicos, identificar las brechas en habilidades y
rendimiento y motivarlos. También es un componente clave para instalar una cultura administrativa orientada
al desempefio en las instituciones del sector publico. (p. 107) En consecuencia, lograr la calidad y buscar
que las personas siempre hagan las cosas bien implica trabajar en la gestion del rendimiento enfocada en
los valores y en la retroalimentacion constante y permanente en todas las vias de comunicacion al interior y
al exterior de la entidad. Esta ruta se compone de las siguientes subrutas:

- Ruta para generar rutinas de trabajo basadas en “hacer siempre las cosas bien”: asi como es necesario
dar linea y establecer orientaciones por parte de los lideres, es fundamental establecer mecanismos de
evaluacién del rendimiento para verificar que lo planeado se haya cumplido de la manera previamente
establecida. Es importante garantizar que la calidad de los productos y servicios que ofrecen las entidades
publicas se ajusta a las expectativas de los ciudadanos y grupos de valor interesados. - Ruta para generar
una cultura de la calidad y la integridad: la evaluacién del desempefio y la verificacion del cumplimiento de
los requisitos debe ser un proposito integral de toda la entidad, que incluya componentes no sélo propios de
la fabricacién o prestacion del servicio, sino también elementos comportamentales para mantener bajo
revision las acciones de los servidores publicos, buscando que los valores sean un parametro en el que se
enmarquen siempre las actuaciones de las personas vinculadas con la administracion publica. Tematicas
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relacionadas con esta ruta: evaluacion de desempefio, acuerdos de gestion, cultura organizacional,
integridad, andlisis de razones de retiro. Evaluacion de competencias, valores, gestion de conflictos.

5. Ruta del Analisis de Datos: conociendo el talento

Tal como lo identificd la consultora Deloitte en su estudio de 2014 (Ver llustracidn 25), uno de los aspectos
mas importantes a tener en cuenta para una gestion estratégica del talento humano es el relacionado con la
transformacion que se puede lograr a través de la recoleccion y analisis de toda la informacion posible sobre
las personas que componen la planta de personal de la entidad. Estos datos son un insumo fundamental
para la toma de decisiones, sin dejar de tener en cuenta que son los lideres los que aplican exitosamente lo
que los algoritmos les sugieren. Como lo afirma Garton (2017): Aunque creemos firmemente que RRHH
puede utilizar técnicas avanzadas y big data para identificar y desarrollar el talento capaz de marcar la
diferencia, el primer y mejor lugar para que RRHH se haga valer es asegurar que las diferentes personas de
una empresa estan distribuidas y organizadas de manera correcta, asi como dirigidas por mandos
inspiradores (p. 1). Es asi como conocer la mayor cantidad de informacién posible acerca del talento humano
con el que se cuenta permitira cada vez mas, gracias a la tecnologia actual, tomar decisiones y disefiar
estrategias que permitan impactar el desarrollo, el crecimiento y el bienestar de la gente, pues ofrecera
informacién que orientara adecuadamente los programas que realmente logren incidir de manera decisiva
en el fortalecimiento de las competencias, de la motivacidn y del compromiso de los servidores publicos. Esta
ruta se compone de la siguiente subruta: - Ruta para entender a las personas a través del uso de los datos:
es necesario avanzar hacia el desarrollo de métodos de recoleccién de datos, hacia estrategias de
actualizacién oportuna y confiable de la informacién y hacia técnicas estadisticas de anélisis para poder cada
vez mas contar con la informacion que se requiere para la toma de decisiones en relacion con el talento
humano. Tematicas relacionadas: planta de personal, caracterizacion del talento humano, plan de vacantes,
ley de cuotas, SIGEP.

Resultados fase 1: Diagnéstico

Inicialmente, es importante conocer cuél es el estado actual de la organizacion con respecto a las distintas
dimensiones, factores y variables que plantea el modelo, para tal fin es fundamental desarrollar un proceso
de diagnéstico organizacional.

Resultados

Para cada actividad de gestion, se especifican los criterios que debe tener en cuenta al momento de
establecer el puntaje segun la siguiente escala.:

Puntaje Nivel Color
0-20 1

21-40 2

41 -60 3

61-80 4

81-100 S
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La calificacion de las categorias, de los componentes y la calificacion total se establecen ingresando puntajes
de 0 a 100 donde cero es la ausencia de acciones que contribuyan al logro de los fines de la variable y 100
es el cumplimiento total de los lineamientos legales e institucionales.

100 A—

80 - 777

60

40

20

POLITICA GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO

En la grafica, se muestra el puntaje total obtenido por la entidad, comparado con cada uno de los niveles de
calificacion. De esta manera se puede visualizar el nivel se encuentra actualmente y cuantos le faltan para
alcanzar el maximo puntaje.

Se puede establecer entonces que el DNP tiene un avance alto frente al cumplimiento de los requerimientos
legales para la gestidn del talento humano, con altas posibilidades de mejora dados los procesos de mejora

continua que realiza la entidad.
—
.3,3

PLANEACION INGRESO DESARROLLO RETIRO

En la anterior gréfica se presentan las calificaciones obtenidas por cada uno de los 4 grandes componentes
que conforman la politica.

Se puede apreciar la necesidad de priorizacion de los componentes relacionados con las acciones de
asistencia para el retiro de los colaboradores de la entidad.

Un comportamiento alto frente a los procesos de planeacion, ingreso y desarrollo de la GH en la gestién
institucional.

100
—

80 -= /387
60

~
N
O

40

20
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a. CLASIFICACION POR CATEGORIAS

i. Categorias del componente 1 Planeacion

100
K _—

80 am 380 a= 30 am 30
- 74
60
40
20
0
Conocimiento Gestién de la Planeacién Manual de Arreglo
normativo y del informacion Estratégica funciones y institucional
entorno competencias

ii. Categorias del componente 2 Ingreso

1°° = —_— _—
= :

80 e 30 == 30

60
6
40
20
0
Provisién del Gestion de la Meritocracia Gestion del Conocimiento
empleo informacion desempefio institucional

iii. Categorias del componente 3 Desarrollo
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100

80

60

40

20

80
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- 30 = 81
== 7(

Conocimiento  Gestiondela  Gestion del
institucional  informacién  desempefio

-y =8 =30 =mg0

= 73

= 63

Capacitacion ~ Bienestar ~ Administracion Clima Valores Contratistas
deltalento  organizacional y
humano  cambio cultural

iv. Categorias del componente 4 Retiro

== 30

Gestion de la
informacion

—
70

Administracion del Desvinculacién
talento humano asistida

b. CALIFICACION POR RUTAS DE CREACION DE VALOR

Negociacion
colectiva

Gerencia
Piblica

Gestion del
conocimiento
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80 - /6 - 7 - -
60
40
20
0
Ruta de la Ruta del Ruta del Servicio Ruta de la Ruta del Analisis
Felicidad Crecimiento Calidad de datos

2. Diagnéstico del area segun Variables del modelo

80 -— = g1
- 79 - 78 =79 80 - 77 - 77 - 76
- 73 - 72 -T3 - 72
- G7
60
40
20
0
Entomo fisico Equilibric Salario Innovacién Cultura de Bienestardel  Liderazgoen Servidores que Cultura basada  Culiura que  Hacersiempre Culturadela  Entenderalas
laboral-perscnal  emocional liderazgo talento valores sabenloque  enelservicio generalogroy lascosasbien calidadyla personasa
hacen bienestar integridad través de los
datos
Ruta de la Felicidad Ruta del Crecimiento Ruta del Servicio Ruta de la calidad Ruta del Anélisis
de Datos

Diagndstico segun actividades de Gestion

A continuacion, se presenta la valoracion interna de las actividades de gestion desarrolladas en la entidad,
a partir de dicha valoracion
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Categorias cod Actividades de gestion Valoracion Interna

Conocimiento Conocer y considerar el propdsito, las funciones y el tipo Actividad en proceso de
normativo y del de entidad; conocer su entorno; y vincular la planeacion mejora
entorno estratégica en los disefios de planeacién del area.
2 Conocer y considerar toda la normatividad aplicable al Actividad en proceso de
proceso de TH mejora
3 Conocer y considerar los lineamientos institucionales Fortaleza

macro relacionados con la entidad, emitidos por Funcién
Publica, CNSC, ESAP o Presidencia de la Republica.

4 Conocer el acto administrativo de creacion de laentidady | Fortaleza
sus modificaciones y conocer los actos administrativos de
creacion o modificacién de planta de personal vigentes

Gestion de la 5 Gestionar la informacion en el SIGEP Fortaleza
informacion
6 Contar con un mecanismo de informacién que permita Actividad en proceso de
visualizar en tiempo real la planta de personal y generar mejora

reportes, articulado con la némina o independiente,
diferenciando: - Planta global y planta estructural, por
grupos internos de trabajo

7 Contar con un mecanismo de informacién que permita Actividad en proceso de
visualizar en tiempo real la planta de personal y generar mejora

reportes, articulado con la némina o independiente,
diferenciando:- Tipos de vinculacion, nivel, codigo, grado

8 Contar con un mecanismo de informacién que permita Actividad en proceso de
visualizar en tiempo real la planta de personal y generar mejora

reportes, articulado con la némina o independiente,
diferenciando: - Antigliedad en el Estado, nivel académico

y género
9 Contar con un mecanismo de informacién que permita Actividad en proceso de
visualizar en tiempo real la planta de personal y generar mejora

reportes, articulado con la némina o independiente,
diferenciando: - Cargos en vacancia definitiva o temporal

por niveles
10 Contar con un mecanismo de informacién que permita Actividad en proceso de
visualizar en tiempo real la planta de personal y generar mejora
reportes, articulado con la némina o independiente,
diferenciando:

- Perfiles de Empleos

1" Caracterizacién de las areas de talento humano Actividad en proceso de
(prepension, cabeza de familia, limitaciones fisicas, fuero mejora
sindical)
Planeacién 12 Disefiar la planeacion estratégica del talento humano, que | Actividad en proceso de

Estratégica contemple: mejora
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Categorias

cod Actividades de gestion

Valoracion Interna

12A | Plan anual de vacantes y Plan de Previsién de Recursos Actividad en proceso de
Humanos que prevea y programe los recursos necesarios | mejora
para proveer las vacantes mediante concurso
12B | Plan Institucional de Capacitacion Fortaleza
12C | Plan de bienestar e incentivos Actividad en proceso de
mejora
12D | Plan de sequridad y salud en el trabajo Actividad en proceso de
mejora
12E | Plan de monitoreo y seguimiento del SIGEP Actividad en proceso de
mejora
12F | Plan de evaluacion de desempefio Actividad en proceso de
mejora
12G | Plan de induccion y reinduccion Actividad en proceso de
mejora
12H | Plan de medicién, analisis y mejoramiento del clima Actividad en proceso de
organizacional mejora
Manual de 13 Contar con un manual de funciones y competencias Fortaleza
funciones y ajustado a las directrices vigentes
competencias
Arreglo 14 Contar con un area estratégica para la gerencia del TH Actividad en proceso de
institucional mejora
Provision del 15 Tiempo de cubrimiento de vacantes temporales mediante Actividad en proceso de
empleo encargo mejora
16 Proveer las vacantes en forma definitiva oportunamente, Debilidad
de acuerdo con el Plan Anual de Vacantes
17 Proveer las vacantes de forma temporal oportunamente Actividad en proceso de
por necesidades del servicio, de acuerdo con el Plan Anual | mejora
de Vacantes
18 Contar con las listas de elegibles vigentes en su entidad Debilidad
hasta su vencimiento
19 Contar con mecanismos para verificar si existen servidores | Actividad en proceso de
de carrera administrativa con derecho preferencial para ser | mejora
encargados
Gestion de la 20 Contar con la trazabilidad electronica y fisica de la historia | Fortaleza
informacion laboral de cada servidor
21 Registrar y analizar las vacantes y los tiempos de Actividad en proceso de

cubrimiento, especialmente de los gerentes publicos

mejora
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Categorias

cod Actividades de gestion

Valoracion Interna

22 Coordinar lo pertinente para que los servidores publicos de
las entidades del orden nacional presenten la Declaracién
de Bienes y Rentas entre el 1° de abril y el 31 de mayo de
cada vigencia; y los del orden territorial entre el 1° de junio
y el 31 de julio de cada vigencia.

Actividad en proceso de
mejora

Servidores que dados sus conocimientos y habilidades,
potencialmente puedan ser reubicados en otras
dependencias, encargarse en otro empleo o se les pueda
comisionar para desempefiar cargos de libre
nombramiento y remocion.

Meritocracia 23 Contar con mecanismos para evaluar competencias para Actividad en proceso de
los candidatos a cubrir vacantes temporales o de libre mejora
nombramiento y remocion.
24 Enviar oportunamente las solicitudes de inscripcion o de Fortaleza
actualizacién en carrera administrativa a la CNSC
Gestion del 25 Verificar que se realice adecuadamente la evaluacion de Actividad en proceso de
desempefio periodo de prueba a los servidores nuevos de carrera mejora
administrativa, de acuerdo con la normatividad vigente
Conocimiento 26 Realizar induccién a todo servidor publico que se vincule a | Actividad en proceso de
institucional la entidad mejora
Conocimiento 27 Realizar reinduccion a todos los servidores maximo cada Actividad en proceso de
institucional dos afios mejora
Gestion de la 28 Llevar registros apropiados del nimero de gerentes Actividad en proceso de
informacion publicos que hay en la entidad, asi como de su movilidad mejora
29 Contar con informacion confiable y oportuna sobre Debilidad
indicadores claves como rotacion de personal (relacién
entre ingresos y retiros), movilidad del personal (encargos,
comisiones de servicio, de estudio, reubicaciones y estado
actual de situaciones administrativas), ausentismo
(enfermedad, licencias, permisos), prepensionados, cargas
de trabajo por empleo y por dependencia, personal
afrodescendiente y LGBTI
30 Movilidad: Contar con informacion confiable sobre los Debilidad

3 Llevar registros de todas las actividades de bienestar y
capacitacion realizadas, y contar con informacion
sistematizada sobre niimero de asistentes y servidores que
participaron en las actividades, incluyendo familiares.

Actividad en proceso de
mejora
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Categorias cod

Actividades de gestion

Valoracion Interna

Gestion del 32 Adopcién mediante acto administrativo del sistema de Actividad en proceso de
desempefio evaluacion del desempefio y los acuerdos de gestion mejora
33 Se ha facilitado el proceso de acuerdos de gestion Fortaleza
implementando la normatividad vigente y haciendo las
capacitaciones correspondientes
34 Llevar a cabo las labores de evaluacion de desempefio de | Actividad en proceso de
conformidad con la normatividad vigente y llevar los mejora
registros correspondientes, en sus respectivas fases.
35 Establecer y hacer seguimiento a los planes de Fortaleza
mejoramiento individual teniendo en cuenta:
35A | Evaluacién del desempefio Fortaleza
35B | Diagnostico de necesidades de capacitacion realizada por | Fortaleza
Talento Humano
36 Establecer mecanismos de evaluacion periodica del Debilidad
desempefio en torno al servicio al ciudadano diferentes a
las obligatorias.
Capacitacion 37 Elaborar el plan institucional de capacitacion teniendo en Fortaleza
cuenta los siguientes elementos:
37A | Diagnostico de necesidades de la entidad y de los gerentes | Fortaleza
publicos
37B | Solicitudes de los gerentes publicos Fortaleza
37C | Orientaciones de la alta direccion Fortaleza
37D | Oferta del sector Funcion Publica Fortaleza
Desglosandolo en las siguientes fases:
37E Sensibilizacion Actividad en proceso de
mejora
37F Formulacion de los proyectos de aprendizaje Fortaleza
37G | Consolidacion del diagndstico de necesidades Fortaleza
37H | Programacion del Plan Fortaleza
371 Ejecucion del Plan Fortaleza
374 Evaluacion de la eficacia del Plan Fortaleza
Incluyendo los siguientes temas:
37K | Gestion del talento humano Fortaleza
37L Integracion cultural Actividad en proceso de
mejora
37M | Planificacion, desarrollo territorial y nacional Actividad en proceso de
mejora
37N | Relevancia internacional Debilidad
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Categorias cod

Actividades de gestion

Valoracion Interna

370 | Buen Gobierno Fortaleza
37P | Contratacion Puablica Fortaleza
37Q | Cultura organizacional Actividad en proceso de
mejora
37R | Derechos humanos Debilidad
378 Gestion administrativa Fortaleza
37T Gestion de las tecnologias de la informacion Fortaleza
37U Gestion documental Fortaleza
37V | Gestibén Financiera Fortaleza
37W | Gobierno en Linea Fortaleza
37X | Innovacion Debilidad
37Y | Participacion ciudadana Actividad en proceso de
mejora
37Z | Servicio al ciudadano Debilidad
37A Sostenibilidad ambiental Debilidad
A
37A Derecho de acceso a la informacion Fortaleza
B
38 Desarrollar el programa de bilingliismo en la entidad Fortaleza
Bienestar 39 Elaborar el plan de bienestar e incentivos, teniendo en Fortaleza
cuenta los siguientes elementos:
39A Incentivos para los gerentes ptiblicos Fortaleza
398 Equipos de trabajo (pecuniarios) Fortaleza
39C Empleados de carrera y de libre nombramiento y Fortaleza
remocién (No pecuniarios)
39D Criterios del area de Talento Humano Fortaleza
39E Decisiones de la alta direccién Fortaleza
39F Diagnéstico de necesidades con base en un instrumento | Actividad en proceso de
de recoleccion de informacion aplicado a los servidores mejora
publicos de la entidad
Incluyendo los siguientes temas:
39G Deportivos, recreativos y vacacionales Fortaleza
39H | Attisticos y culturales Fortaleza
391 Promocion y prevencion de la salud Actividad en proceso de
mejora
39J Educacion en artes y artesanias Debilidad
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Categorias

cod

Actividades de gestion

Valoracion Interna

39K | Promocién de programas de vivienda Actividad en proceso de
mejora
39L Clima laboral Fortaleza
39M | Cambio organizacional Debilidad
39N | Adaptacion laboral Debilidad
390 | Preparacion a los prepensionados para el retiro del Fortaleza
servicio
39P | Cultura organizacional Actividad en proceso de
mejora
39Q | Programas de incentivos Fortaleza
39R Trabajo en equipo Actividad en proceso de
mejora
39S | Educacion formal (primaria, secundaria y media, superior) | Fortaleza
40 Desarrollar el programa de entorno laboral saludable enla | Actividad en proceso de
entidad. mejora
41 Dia del Servidor Publico: Programar actividades de Fortaleza
capacitacion y jornadas de reflexion institucional dirigidas a
fortalecer el sentido de pertenencia, la eficiencia, la
adecuada prestacion del servicio, los valores y la ética del
servicio en lo publico y el buen gobierno. Asi mismo,
adelantar actividades que exalten la labor del servidor
publico.
42 Incorporar al menos una buena préactica en lo concerniente | Actividad en proceso de
a los programas de Bienestar e Incentivos. mejora
Administracion 43 Desarrollar el programa de Estado Joven en la entidad. Actividad en proceso de
del talento mejora
humano 44 Divulgar e implementar el programa Servimos en la entidad | Debilidad
45 Desarrollar el programa de teletrabajo en la entidad Fortaleza
46 Desarrollar el proceso de dotacién de vestido y calzado de | Actividad en proceso de
labor en la entidad mejora
47 Desarrollar el programa de horarios flexibles en la entidad. | Actividad en proceso de
mejora
48 Tramitar las situaciones administrativas y llevar registros Debilidad
estadisticos de su incidencia.
49 Realizar las elecciones de los representantes de los Actividad en proceso de

empleados ante la comision de personal y conformar la
comision

mejora
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Categorias

cod

Actividades de gestion

Valoracion Interna

50 Tramitar la némina y llevar los registros estadisticos Actividad en proceso de
correspondientes. mejora
Clima 51 Realizar mediciones de clima laboral (cada dos afos Actividad en proceso de
organizacional y maximo), y la correspondiente intervencion de mejora
cambio cultural mejoramiento que permita corregir:
51A El conocimiento de la orientacién organizacional Actividad en proceso de
mejora
51B El estilo de direccion Actividad en proceso de
mejora
51C La comunicacion e integracion Actividad en proceso de
mejora
51D El trabajo en equipo Actividad en proceso de
mejora
51E La capacidad profesional Actividad en proceso de
mejora
51F El ambiente fisico Actividad en proceso de
mejora
52 Establecer las prioridades en las situaciones que atenten o | Actividad en proceso de
lesionen la moralidad, incluyendo actividades pedagdgicas | mejora
e informativas sobre temas asociados con la integridad, los
deberes y las responsabilidades en la funcién publica,
generando un cambio cultural
53 Promover y mantener la participacion de los servidores en | Actividad en proceso de
la evaluacién de la gestidn (estratégica y operativa) parala | mejora
identificacion de oportunidades de mejora y el aporte de
ideas innovadoras
Valores 54 Promover ejercicios participativos para la identificacién de | Actividad en proceso de
los valores y principios institucionales, su conocimiento e mejora
interiorizacidn por parte de los todos los servidores y
garantizar su cumplimiento en el ejercicio de sus funciones
Contratistas 55 Proporcién de contratistas con relacién a los servidores de | Debilidad
planta
Negociacién 56 Negociar las condiciones de trabajo con sindicatos y N/A
colectiva asociaciones legalmente constituidas en el marco de la
normatividad vigente.
Gerencia Publica | 57 Implementar mecanismos para evaluar y desarrollar Fortaleza
competencias directivas y gerenciales como liderazgo,
planeacion, toma de decisiones, direccidn y desarrollo de
personal y conocimiento del entorno, entre otros.
58 Promocionar la rendicion de cuentas por parte de los Debilidad
gerentes (o directivos) publicos.
59 Propiciar mecanismos que faciliten la gestion de los Debilidad

conflictos por parte de los gerentes, de manera que tomen
decisiones de forma objetiva y se eviten connotaciones
negativas para la gestion.
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Categorias Actividades de gestion Valoracion Interna

60 Desarrollar procesos de reclutamiento que garanticen una | Debilidad
amplia concurrencia de candidatos idoneos para el acceso
a los empleos gerenciales (o directivos).

61 Implementar mecanismos o instrumentos para intervenir el | Debilidad
desempefio de gerentes (o directivos) inferior a lo
esperado (igual o inferior a 75%), mediante un plan de
mejoramiento.

62 Brindar oportunidades para que los servidores publicos de | Fortaleza
carrera desempefien cargos gerenciales (o directivos).

Gestion de la 63 Contar con cifras de retiro de servidores y su Actividad en proceso de
informacion correspondiente analisis por modalidad de retiro. mejora
Administracion 64 Realizar entrevistas de retiro para identificar las razones Debilidad
del talento por las que los servidores se retiran de la entidad.
humano 65 | Elaborar un informe acerca de las razones de retiro que Debilidad
genere insumos para el plan de previsién del talento
humano.
Desvinculacién 66 Contar con programas de reconocimiento de la trayectoria | Actividad en proceso de
asistida laboral y agradecimiento por el servicio prestado a las mejora

personas que se desvinculan

67 Brindar apoyo sociolaboral y emocional a las personas que | Debilidad
se desvinculan por pension, por reestructuracion o por
finalizacién del nombramiento en provisionalidad, de
manera que se les facilite enfrentar el cambio, mediante un
Plan de Desvinculacién Asistida

Gestion del 68 Contar con mecanismos para transferir el conocimiento de | Debilidad
conocimiento los servidores que se retiran de la Entidad a quienes
contintian vinculados

Resultados Variables del Modelo

Analisis cantidad Porcentaje
interno
Fortalezas 47 36%
Actividad en 59 45%
Proceso de
Mejora
Debilidades 24 18%
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FASE 2: Prioridades de intervencion

Los aspectos identificados como prioridades de intervencion seran disefiados, desarrollados y evaluados a
través de los planes de accion de la SGDTH para las vigencias 2019, 2020, 2021 y 2022, de acuerdo con el
avance, lineamientos normativos y recursos disponibles.

PRIORIDAD DE INTERVENCION DE VARIABLES ALTA

Categorias Actividades de gestion

Administracién del talento humano | Divulgar e implementar el programa Servimos en la entidad

Elaborar un informe acerca de las razones de retiro que genere
Administracién del talento humano | insumos para el plan de prevision del talento humano.

Realizar entrevistas de retiro para identificar las razones por las que
Administracion del talento humano | los servidores se retiran de la entidad.

Tramitar las situaciones administrativas y llevar registros estadisticos
Administracién del talento humano | de su incidencia.

Bienestar Adaptacion laboral

Bienestar Cambio organizacional

Bienestar Educacion en artes y artesanias

Capacitacién Derechos humanos

Capacitacion Innovacién

Capacitacién Relevancia internacional

Capacitacion Sostenibilidad ambiental

Capacitacion Servicio al ciudadano

Contratistas Proporcion de contratistas con relacion a los servidores de planta

Brindar apoyo sociolaboral y emocional a las personas que se
desvinculan por pension, por reestructuracion o por finalizacion del
nombramiento en provisionalidad, de manera que se les facilite
Desvinculacién asistida enfrentar el cambio, mediante un Plan de Desvinculacion Asistida
Desarrollar procesos de reclutamiento que garanticen una amplia
concurrencia de candidatos idéneos para el acceso a los empleos
Gerencia Publica gerenciales (o directivos).

Implementar mecanismos o instrumentos para intervenir el
desempefio de gerentes (o directivos) inferior a lo esperado (igual o

Gerencia Publica inferior a 75%), mediante un plan de mejoramiento.
Promocionar la rendicién de cuentas por parte de los gerentes (0
Gerencia Publica directivos) publicos.

Propiciar mecanismos que faciliten la gestion de los conflictos por
parte de los gerentes, de manera que tomen decisiones de forma
Gerencia Publica objetiva y se eviten connotaciones negativas para la gestion.

Contar con informacion confiable y oportuna sobre indicadores claves
Gestion de la informacion como rotacion de personal (relacion entre ingresos y retiros),
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Categorias

Actividades de gestion \
movilidad del personal (encargos, comisiones de servicio, de estudio,
reubicaciones y estado actual de situaciones administrativas),
ausentismo (enfermedad, licencias, permisos), prepensionados,
cargas de trabajo por empleo y por dependencia, personal
afrodescendiente y LGBTI

Gestion de la informacion

Movilidad: Contar con informacién confiable sobre los Servidores que
dados sus conocimientos y habilidades, potencialmente puedan ser
reubicados en otras dependencias, encargarse en otro empleo o se
les pueda comisionar para desempefiar cargos de libre nombramiento
y remocion.

Gestion del conocimiento

Contar con mecanismos para transferir el conocimiento de los
servidores que se retiran de la Entidad a quienes contintian
vinculados

Gestion del desempefio

Establecer mecanismos de evaluacion periddica del desempefio en
torno al servicio al ciudadano diferentes a las obligatorias.

Provisién del empleo

Contar con las listas de elegibles vigentes en su entidad hasta su
vencimiento

Provisién del empleo

Proveer las vacantes en forma definitiva oportunamente, de acuerdo
con el Plan Anual de Vacantes

PRIORIDAD DE INTERVENCION DE VARIABLES MEDIA

Categorias \ Actividades de gestion

Administracion del talento humano

Desarrollar el proceso de dotacion de vestido y calzado de labor
en la entidad

Administracion del talento humano

Desarrollar el programa de Estado Joven en la entidad.

Administracion del talento humano

Desarrollar el programa de horarios flexibles en la entidad.

Administracion del talento humano

Realizar las elecciones de los representantes de los empleados
ante la comision de personal y conformar la comision

Administracion del talento humano

Tramitar la nomina y llevar los registros estadisticos
correspondientes.

Arreglo institucional

Contar con un area estratégica para la gerencia del TH

Diagnostico de necesidades con base en un instrumento de
recoleccion de informacién aplicado a los servidores publicos de

Bienestar la entidad

Bienestar Cultura organizacional

Bienestar Promocion de programas de vivienda
Bienestar Promocion y prevencion de la salud
Bienestar Trabajo en equipo
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Categorias \ Actividades de gestion

Desarrollar el programa de entorno laboral saludable en la

Bienestar entidad.
Incorporar al menos una buena practica en lo concerniente a los
Bienestar programas de Bienestar e Incentivos.
Capacitacién Cultura organizacional
Capacitacion Integracion cultural
Capacitacién Participacion ciudadana
Capacitacién Planificacién, desarrollo territorial y nacional
Capacitacion Sensibilizacion

Clima organizacional y cambio
cultural

El ambiente fisico

Clima organizacional y cambio
cultural

El conocimiento de la orientacion organizacional

Clima organizacional y cambio
cultural

El estilo de direccion

Clima organizacional y cambio
cultural

El trabajo en equipo

Clima organizacional y cambio
cultural

La capacidad profesional

Clima organizacional y cambio
cultural

La comunicacién e integracion

Clima organizacional y cambio
cultural

Establecer las prioridades en las situaciones que atenten o
lesionen la moralidad, incluyendo actividades pedagogicas e
informativas sobre temas asociados con la integridad, los deberes
y las responsabilidades en la funcion publica, generando un
cambio cultural

Clima organizacional y cambio
cultural

Promover y mantener la participacion de los servidores en la
evaluacion de la gestidn (estratégica y operativa) para la
identificacion de oportunidades de mejora y el aporte de ideas
innovadoras

Clima organizacional y cambio
cultural

Realizar mediciones de clima laboral (cada dos afios méaximo), y
la correspondiente intervencién de mejoramiento que permita
corregir:

Conocimiento institucional

Realizar induccién a todo servidor publico que se vincule a la
entidad

Conocimiento institucional

Realizar reinduccion a todos los servidores maximo cada dos
afos

Conocimiento normativo y del
entorno

Conocer y considerar el propdsito, las funciones y el tipo de
entidad; conocer su entorno; y vincular la planeacién estratégica
en los disefos de planeacion del area.

Conocimiento normativo y del
entorno

Conocer y considerar toda la normatividad aplicable al proceso de
TH
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Categorias

Desvinculacion asistida

\ Actividades de gestion

Contar con programas de reconocimiento de la trayectoria laboral
y agradecimiento por el servicio prestado a las personas que se
desvinculan

Gestion de la informacion

Caracterizacion de las éreas de talento humano (prepension,
cabeza de familia, limitaciones fisicas, fuero sindical)

Gestion de la informacion

Contar con cifras de retiro de servidores y su correspondiente
analisis por modalidad de retiro.

Gestion de la informacién

Contar con un mecanismo de informacion que permita visualizar
en tiempo real la planta de personal y generar reportes, articulado
con la némina o independiente, diferenciando: - Antigliedad en el
Estado, nivel académico y género

Gestion de la informacion

Contar con un mecanismo de informacion que permita visualizar
en tiempo real la planta de personal y generar reportes, articulado
con la némina o independiente, diferenciando: - Cargos en
vacancia definitiva o temporal por niveles

Gestion de la informacion

Contar con un mecanismo de informacion que permita visualizar
en tiempo real la planta de personal y generar reportes, articulado
con la némina o independiente, diferenciando: - Planta global y
planta estructural, por grupos internos de trabajo

Gestion de la informacion

Contar con un mecanismo de informacion que permita visualizar
en tiempo real la planta de personal y generar reportes, articulado
con la némina o independiente, diferenciando:- Tipos de
vinculacion, nivel, cddigo, grado

Gestion de la informacién

Contar con un mecanismo de informacion que permita visualizar
en tiempo real la planta de personal y generar reportes, articulado
con la némina o independiente, diferenciando:

- Perfiles de Empleos

Gestion de la informacién

Coordinar lo pertinente para que los servidores publicos de las
entidades del orden nacional presenten la Declaracion de Bienes
y Rentas entre el 1° de abril y el 31 de mayo de cada vigencia; y
los del orden territorial entre el 1° de junio y el 31 de julio de cada
vigencia.

Gestion de la informacion

Llevar registros apropiados del nimero de gerentes publicos que
hay en la entidad, asi como de su movilidad

Gestion de la informacion

Llevar registros de todas las actividades de bienestar y
capacitacion realizadas, y contar con informacion sistematizada
sobre numero de asistentes y servidores que participaron en las
actividades, incluyendo familiares.

Gestion de la informacion

Registrar y analizar las vacantes y los tiempos de cubrimiento,
especialmente de los gerentes publicos

Gestion del desempefio

Adopcion mediante acto administrativo del sistema de evaluacion
del desempefio y los acuerdos de gestion
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Categorias \ Actividades de gestion

Llevar a cabo las labores de evaluacion de desempefio de
conformidad con la normatividad vigente y llevar los registros
Gestion del desempefio correspondientes, en sus respectivas fases.

Verificar que se realice adecuadamente la evaluacion de periodo
de prueba a los servidores nuevos de carrera administrativa, de
Gestion del desempefio acuerdo con la normatividad vigente

Contar con mecanismos para evaluar competencias para los
candidatos a cubrir vacantes temporales o de libre nombramiento

Meritocracia y remocion.
Disefiar la planeacion estratégica del talento humano, que
Planeacién Estratégica contemple:

Plan anual de vacantes y Plan de Prevision de Recursos
Humanos que prevea y programe los recursos necesarios para

Planeacién Estratégica proveer las vacantes mediante concurso
Planeacion Estratégica Plan de bienestar e incentivos
Planeacién Estratégica Plan de evaluacion de desempefio
Planeacion Estratégica Plan de induccion y reinduccion

Plan de medicion, andlisis y mejoramiento del clima
Planeacion Estratégica organizacional
Planeacion Estratégica Plan de monitoreo y seguimiento del SIGEP
Planeacion Estratégica Plan de seguridad y salud en el trabajo

Contar con mecanismos para verificar si existen servidores de
carrera administrativa con derecho preferencial para ser

Provision del empleo encargados

Proveer las vacantes de forma temporal oportunamente por
necesidades del servicio, de acuerdo con el Plan Anual de
Provision del empleo Vacantes

Provisién del empleo Tiempo de cubrimiento de vacantes temporales mediante encargo
Promover ejercicios participativos para la identificacion de los
valores y principios institucionales, su conocimiento e
interiorizacién por parte de los todos los servidores y garantizar su
Valores cumplimiento en el ejercicio de sus funciones

PRIORIDAD DE INTERVENCION DE VARIABLES BAJA

Categorias Actividades de gestion

Administracién del talento

humano Desarrollar el programa de teletrabajo en la entidad
Bienestar Criterios del area de Talento Humano
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Categorias Actividades de gestion \
Bienestar Decisiones de la alta direccion
Empleados de carrera y de libre nombramiento y remocion (No

Bienestar pecuniarios)

Bienestar Equipos de trabajo (pecuniarios)

Bienestar Incentivos para los gerentes publicos

Bienestar Artisticos y culturales

Bienestar Clima laboral

Bienestar Deportivos, recreativos y vacacionales

Bienestar Educacion formal (primaria, secundaria y media, superior)

Bienestar Preparacion a los prepensionados para el retiro del servicio

Bienestar Programas de incentivos
Dia del Servidor Publico: Programar actividades de capacitacion y
jornadas de reflexion institucional dirigidas a fortalecer el sentido de
pertenencia, la eficiencia, la adecuada prestacion del servicio, los
valores y la ética del servicio en lo publico y el buen gobierno. Asi

Bienestar mismo, adelantar actividades que exalten la labor del servidor publico.
Elaborar el plan de bienestar e incentivos, teniendo en cuenta los

Bienestar siguientes elementos:

Capacitacién Buen Gobierno

Capacitacién Consolidacién del diagnéstico de necesidades

Capacitacién Contratacién Publica

Capacitacién Derecho de acceso a la informacion

Capacitacion Ejecucién del Plan

Capacitacién Evaluacion de la eficacia del Plan

Capacitacién Formulacion de los proyectos de aprendizaje

Capacitacién Gestion administrativa

Capacitacién Gestion de las tecnologias de la informacién

Capacitacién Gestion del talento humano

Capacitacién Gestion documental

Capacitacién Gestion Financiera

Capacitacién Gobierno en Linea

Capacitacion Programacion del Plan

Capacitacién Desarrollar el programa de bilinglismo en la entidad

Capacitacién Diagnostico de necesidades de la entidad y de los gerentes publicos
Elaborar el plan institucional de capacitacion teniendo en cuenta los

Capacitacion siguientes elementos:

Capacitacién Oferta del sector Funcién Publica

Capacitacién Orientaciones de la alta direccion

Capacitacién

Solicitudes de los gerentes publicos
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Categorias

Conocimiento normativo y del
entorno

Actividades de gestion \
Conocer el acto administrativo de creacidn de la entidad y sus
modificaciones y conocer los actos administrativos de creacion o
modificacién de planta de personal vigentes

Conocimiento normativo y del
entorno

Conocer y considerar los lineamientos institucionales macro
relacionados con la entidad, emitidos por Funcion Publica, CNSC,
ESAP o Presidencia de la Republica.

Gerencia Publica

Brindar oportunidades para que los servidores publicos de carrera
desempefien cargos gerenciales (o directivos).

Gerencia Publica

Implementar mecanismos para evaluar y desarrollar competencias
directivas y gerenciales como liderazgo, planeacion, toma de
decisiones, direccion y desarrollo de personal y conocimiento del
entorno, entre otros.

Gestion de la informacion

Contar con la trazabilidad electrénica y fisica de la historia laboral de
cada servidor

Gestion de la informacion

Gestionar la informacion en el SIGEP

Gestion del desempefio

Diagndstico de necesidades de capacitacion realizada por Talento
Humano

Gestion del desempefio

Establecer y hacer seguimiento a los planes de mejoramiento
individual teniendo en cuenta:

Gestion del desempefio

Evaluacion del desempefio

Gestion del desempefio

Se ha facilitado el proceso de acuerdos de gestion implementando la
normatividad vigente y haciendo las capacitaciones correspondientes

Manual de funciones y

Contar con un manual de funciones y competencias ajustado a las

competencias directrices vigentes
Enviar oportunamente las solicitudes de inscripcién o de actualizacién
Meritocracia en carrera administrativa a la CNSC

Planeacién Estratégica

Plan Institucional de Capacitacién
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FASE 3: PLAN DE ACCION PARA LA VIGENCIA 2019
EJE OBJETIVO PRODUCTO O | ENTREGABLES CUMPLIMIENTO
ESTRATEGICO | INSTITUCIONAL | SERVICIO DEL
CATALOGO
Gestion integral | Mejorar el | Servicio de | Documento que contiene plan de
institucional desempefio informacién trabajo para la actualizacion sistema
institucional que | actualizado para | informacién talento humano | 100%
garantice el | la gestion de | (diagnostico, definicion de
cumplimiento de | informacién  del | requerimientos, alcance,
los objetivos y | talento humano | cronograma, responsables, plan de
metas definidos | que apoye la | capacitacion)
por la entidad toma de
decisiones Pruebas de funcionalidad del
(Reportes, sistema.
costos, vacantes,
informacién  en
tiempo real,
caracterizacion
planta)
Gestion integral | Mejorar el | Documentos de | Documento que contiene plan de
institucional desempefio andlisis de | trabajo (definicion requerimientos,
institucional que | coyuntura y | alcance, cronograma, responsables)
garantice el | prospectiva de la | para  definicion ~ de  cultura | 100%

cumplimiento de
los objetivos y
metas definidos
por la entidad

cultura
organizacional

organizacional, alineado con plan
anual de bienestar y estimulos.

Definicion de la cultura organizacional
deseada para el DNP e identificacién
de brechas.

Presentacion de la  cultura
organizacional 'y las brechas
identificadas a la alta direccion.
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Gestion integral
institucional

Mejorar el
desempefio

institucional que
garantice el

cumplimiento de
los objetivos y
metas definidos
por la entidad

Servicio
informacion
actualizado
Sistema
Evaluacion
Desempefio
Laboral
actualizado

de

de
del

Plan de trabajo para la mejora,
sistematizacién,  actualizacion e
integracion de los sistemas de EDL
de la entdad (diagnostico,
requerimientos, alcance,
cronograma, responsables)

Pruebas de funcionalidad del sistema
EDL.

Sistemas de EDL actualizados,
integrados, enviados para aprobacion
CNSC.
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Gestion integral
institucional

Mejorar el
desempefio

institucional que
garantice el

cumplimiento de
los objetivos y
metas definidos
por la entidad

Documentos de

lineamientos
técnicos para
definicién de
herramientas
para gestionar el
conocimiento

Plan de trabajo para adoptar e
implementar herramientas de gestion
del conocimiento  (Entrenamiento
puesto de trabajo, escuela
corporativa DNP, PIC) .

Procedimiento para entrenamiento y
seguimiento en el puesto de trabajo.

Documento  propuesta  proyecto
"Escuela corporativa DNP".
(definicion ~ de  requerimientos,

alcance, cronograma, recursos).

PIC  por competencias  con
metodologia de  gestion  de
conocimiento

Informe de las actividades ejecutas
Plan Institucional de Capacitacion
primer semestre.

Informe de las actividades ejecutas
Plan Institucional de Capacitacion
segundo semestre.

Documento para definicién de
herramientas para gestionar el
conocimiento.

100%
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Gestion integral
institucional

Mejorar el
desempefio

institucional que
garantice el

cumplimiento de
los objetivos y
metas definidos
por la entidad

Documentos de
andlisis de
coyuntura y
prospectiva para
la optimizacién y
organizacion de
temas
pensionales
cargo de DNP.

Plan de trabajo para adoptar para el
desarrollo de  propuesta de
formalizacién de temas pensionales a
cargo del DNP.

Documento que contenga propuesta

para  formalizacion  actividades
correspondientes a temas
pensionales.

Propuesta para formalizacion de
actividades correspondientes a temas
pensionales divulgado.

100%
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Gestion integral
institucional

Mejorar el
desempefio

institucional que
garantice el

cumplimiento de
los objetivos y
metas definidos
por la entidad

Documentos de
planeacién Plan
Estratégico  de
Talento Humano

Plan de trabajo del Plan Estratégico
de Talento Humano.

Informe primer semestre de las
actividades ejecutas de: sistema de
SST, plan anual de bienestar y
estimulos, gestion ADN institucional
(Clima, riesgo  psicosocial, vy
morbilidad), plan de previsiéon de
Recursos  humanos, plan de
desvinculacion asistida.

Informe segundo semestre de las
actividades ejecutas de: sistema de
SST y plan anual de bienestar y

estumilos, gestionar el  ADN
institucional (Clima, riesgo
psicosocial, y morbilidad), plan de

prevision de Recursos humanos, plan
de desvinculacion asistida.

Informe de seguimiento del avance
de las actividades del Plan
Estratégico de Talento Humano.

100%
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FASE 4: PLAN DE ACCION PARA LA VIGENCIA 2020

DEPENDENCIA |

SUBDIRECCION DE GESTION Y
DESARROLLO DE TALENTO HUMANO

Gestidn integral
institucional

Seguimiento a los planes
estratégicos de Talento
Humano

Incluye: PERH,
PIC, PAV,
Bienestar, SST

SUBDIRECCION DE GESTION Y
DESARROLLO DE TALENTO HUMANO

Gestidn integral
institucional

Situaciones
administrativas
relacionadas con la
vinculacion y gestion del
talento humano.

Incluye
vinculaciones,
encargos,
retiro, primas
técnicas,
certificaciones.

SUBDIRECCION DE GESTION Y
DESARROLLO DE TALENTO HUMANO

Gestidn integral
institucional

Optimizacién del tramite
para la expedicién de
certificaciones mediante
el aplicativo CETIL

Informacién
tiempos
laborados
cargada en el
sistema para
poblacién
prepensionada

SUBDIRECCION DE GESTION Y

Gestion integral

Liquidacion de la némina

Dentro de los

DESARROLLO DE TALENTO HUMANO | institucional DNP, SGR y pensionados T:;:;:OS
Incluye el
disefio de un

SUBDIRECCION DE GESTION Y Gestidn integral Seguimiento al indicador | nuevo

DESARROLLO DE TALENTO HUMANO | institucional de resultado del proceso | indicadory 3

seguimientos
trimestrales

SECRETARIA GENERAL

Gestidn integral
institucional

Estudio Técnico de
Reestructuracién del
DNP

Incluye
estructura,
perfiles y
cargas

SUBDIRECCION DE GESTION Y
DESARROLLO DE TALENTO HUMANO

Gestidn integral
institucional

Estudio interno para
establecer la viabilidad
de implementar rutas de
transporte para
colaboradores de la
entidad

Incluye estudio
internoy
prueba piloto
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Gestidn integral Proceso: planeacién Incluye 150
SECRETARIA GENERAL institucionalg manteni.rrr:iento del I\XOP 45001, 150
14001 y GPW
Gestion inteeral Gestion del Incluye plan de
SECRETARIA GENERAL . g conocimiento trabajo, disefio
institucional o )
institucional de la estrategia
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FASE 5: CONTROL Y SEGUIMIENTO

El control y seguimiento del Plan Estratégico se realizaré de acuerdo con lo establecido en la Guia para
formulacion y seguimiento de la planeacion Institucional PIG 01, que establece un seguimiento periddico de
los compromisos del plan de accioén.

Otros mecanismos de control y seguimiento son:

- Aplicacion anual de la matriz Estratégica de Talento Humano, para verificar el avance en los
diferentes componentes.
- Resultados FURAG.

SEGUIMIENTO PLAN DE ACCION 2019

Las actividades propuestas en el plan de accion se desarrollaron de acuerdo en un porcentaje de
cumplimiento en el 100%.

SEGUIMIENTO MATRIZ ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO 2019

Una vez evaluada la gestion del afio 2019 frente a las variables propuestas por la matriz estratégica se
encuentra un aumento en el puntaje general de 77,7 en diciembre de 2018 a 81,7 en diciembre de 2019.

o / L ol
m:}delnint_!'gmdn o . MI[‘
n‘ m ::ﬂ:‘::‘w" E Gﬂ RE':.:::::I!]OS
AUTODIAGNOSTICO DE GESTION ESTRATEGICA DE TALENTO HUMANO

ENTIDAD | PUNTAJE FINAL
I

Actividades de Gestion Criterio de

2 Valoracio je Ob: .
(Variables) Calificacién ‘aloracion = . Servaciones

Calificacién
i
Calificacién

M 22 sncuentra recopiada i Ficilments accesible b nformacién estratigica y bizica de
entidad

21- 40 | Se encuentra recopiuda parcialmants b infarmacién satratigica y bizica de s atidad

Canacer y considerar el propdsita, las funciones u el tpa deiMitode  adecuade  de
entidad, conocer su entamo; y wincular la planeacion; mancio de la nematividadi 41- 60 {Estd recopilada y arganizada l informacidn estratégica y bizica de o entidad Aldia
estratégiva en los disefios de planeacidn del Srea i

Esté recapilda, icll ble y s conzultudala i fn actratigia y bidica
ol entidad

£1-30

Se
Humano de

Conocimiento
normativo y del
entorno

Conocer y considerar toda la nomatividad aplicable 3l proceso! Linamientes  inchidos en s Estd recopilada y organizads la normatividad aplicabl | gestin del Talento Humano e
fad

de TH los planes I entid Aldiz

Est recapilds, Fidimants accesible y oz conzaltada ln nomatividad splicable para o

B30 oo Tl Humans d s cnidsd

idencia oy o e ¢l momento de plaificar

les los lineamicntos wcionales

rocese de Talento Humano de o entided

institng

Se encuentran recopilados parcialmente boz lincamientoz institucionales macro aolicables!
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Calificacion por Componentes

100

80

60

=N -
40
20
0

PLANEACION

- 722

INGRESO

== 81,2

DESARROLLO

== 70,8

RETIRO

Al revisar el avance por componentes encontramos un aumento en la mayoria de los componentes

de la matriz asi:

COMPONENTE DICIEMBRE 2018 DICIEMBRE 2020 PORCENTAJE DE
AVANCE VIGENCIA
2019
PLANEACION 78,7 93.1 14%
INGRESO 72.9 72.9 0%
DESARROLLO 78.3 81.2 3%
RETIRO 53.3 70.8 18%

e Planeacion: planeacion se mejord en aspectos relacionados con el conocimiento normativo, la
planeacion estratégica, el manual de funciones y arreglo institucional y se debe reforzar el trabajo
en aspectos relacionados con la gestion de la informacién.

¢ Ingreso: es importante reforzar el cumplimiento de la provisién de los empleos, mejorando tiempos
y desarrollando concursos de méritos para la provision de vacantes definitivas.

e Desarrollo: todas las variables de esta categoria tuvieron un avance de 2 a 3 puntos, los aspectos
que no tuvieron avance son los relacionados con la gestion de la informacion. Se debe reforzar la

medicion del impacto.

e Retiro: avance significativo en Gestion de la informacion y administracion del talento humano,
aspectos que se reforzaron y se deben seguir trabajando son desvinculacién asistida y gestion del

conocimiento.
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Anexos

Anexo 1: Plan anual de Vacantes 2020

Anexo 2: Plan de Prevision de Recursos Humanos 2020
Anexo 3: Plan Institucional de Capacitacion 2020

Anexo 4: Plan Anual de Bienestar 2020

Anexo 5: Plan Anual de Seguridad y Salud en el Trabajo 2020
Anexo 6: Plan de Monitoreo de SIGEP 2020




