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Metodologia

* Modelo de Gregorio Calderdn (2008)
* Investigacion conjunta ESAP DAFP (2011)

* Teoria de Recursos Humanos y Capacidades: los RH y la forma
como son gestionados puede constituir una ventaja
competitiva sostenible.




Teoria de Recursos Humanos y
Capacidades

Que se espera de los sistemas de Gestion Humana:
-> lideren procesos de cambio

-> desarrollen la capacidad de cambio (flexibilidad,
adaptabilidad, agilidad, e innovacion)

-> Seleccionen, capaciten y evaluen trabajadores y que estos
aspectos tengan impacto en la eficiencia y eficacia de la
organizacion.




memmm ¢ Qué hacer para establecer valor agregado por
DNP &2 parte de gestion humana en las organizaciones?

* Reconocer el valor que agregan las personas como fuente de
ventaja competitiva sostenida

* |dentificar el valor que puede ofrecer el area responsable de
la gestion humana.




Generacion de valor
por parte de Gestion Humana
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Limitaciones y problemas:

v No se valora el aporte que hace RH y no se considera como un
campo estratégico

v’ Falta de apoyo de la direccidon
v’ Falta de autonomia del area

v’ Cultura empresarial en la que falta consciencia y
convencimiento de la importancia de la gente.

v’ Pasividad de las personas de las areas de RH, que no asumen
nuevos roles y retos.

v' Incomprension de los empleados hacia el proceso
v' Desconocimiento del valor estratégico
v’ Subprocesos desintegrados



Generacion de valor
por parte de Gestién Humana

Limitaciones y problemas:

v’ Subcontratacién o tercerizacion

v’ Falta de vision del rol de RH

v’ Sobrecarga de responsabilidades del area
v’ Ausencia de sistemas de informacion

v" Ausencia de sistemas de medicidn

v’ Falta de politicas de RH como unidad estratégica de la
entidad.



Generacion de valor
por parte de Gestion Humana

Retos:

* Trascender del rol funcional al rol estratégico

 ElRol de RH debe ser proactivo y no reactivo

( mas que disefar acciones a la medida de las necesidades de las
areas adelantarse a estas — Mas que estar atento a lo que dice
la alta direccion para interpretarlo y ejecutarlo, es ser capaz
de influir en las grandes decisiones)



DNP & Dimensiones del Modelo

de Planeacion

DIMENSION FACTOR VARIABLE

CREDIBILIDAD Y Involucrar a las personas con el cambio
CONFIANZA EN LOS Identificar los resultados y alcance del cambio

PROCESOS DE CAMBIO Comprometer a la alta direccién
1. GESTION DEL

CAMBIO Formar para el cambio

INSTITUCIONALIZACION [Comunicar e informar sobre el cambio
Y EVALUACION DEL Acompanar y evaluar el cambio
CAMBIO Aplicar los resultados del cambio para generar valor




DNP & Dimensiones del Modelo

de Planeacién

DIMENSION FACTOR VARIABLE

Participar en la planeacion estratégica institucional

Identificar problemas organizacionales y administrar el

VISION Y riesgo
ACCION Definir mecanismos que permitan alinear los objetivos
2. PROYECCION ESTRATEGICA institucionales con la gestion del talento humano
ORGANIZACIONAL Formular la politica de planeacidn del Talento Humano
Transferir los planes a acciones
ALINEACION Establ todologi definir | It
CULTURAL stablecer una metodologia para definir la cultura

organizacional.

Identificar y aplicar una cultura apropiada con la
estrategia.

Alinear practicas de Gestion Humana con la cultura

VVincular la accion de los directivos con la cultura
Promover la innovacién y la flexibilidad en la cultura




DNP & Dimensiones del Modelo

de Planeacion

DIMENSION FACTOR VARIABLE

Atraer y retener el talento
Establecer y desarrollar competencias

PRACTICAS DE . ~
Medir y recompensar el desempeiio

ALTO Implementar e integrar practicas de Gestion Humana
3. RENDIMIENTO  orientadas al desempefiio
INFRAESTRUCTURA Medir resultados de Gestion Humana en eficiencia y
ORGANIZACIONAL eficacia

APOYO A S

PROCESOS Apoyar los procesos de modernizacion institucionales

Mejorar la organizacion de trabajo

Apovyar los procesos de informacién y comunicacion
institucionales

Mejorar el desempeiio organizacional

ORGANIZACION
ALES




DNP & Dimensiones del Modelo

de Planeacion

DIMENSION FACTOR VARIABLE
MEJORAMIENT |[Crear ambientes de aprendizaje

O ESTILO DE Formar directivos . o
Desarrollar la capacidad comunicativa

DIRECCION

APOYO A Generar condiciones favorables para cumplir las
4. LIDERAZGO DE PROCESOS labores
LAS PERSONAS . ‘ ' i

ATENCION A Orientar y guiar el trabajo

LAS PERSONAS

FORTALECIMIE
NTO DE
ACTITUDES Reconocer la labor de los trabajadores
POSITIVAS
HACIA LA ORG.

Fomentar la contribucién de los trabajadores




DNP

e Dimensiones del Modelo

de Planeacion

DIMENSION

FACTOR

VARIABLE

5

RESPONSABILI
DAD SOCIAL

POLITICA
RESPONSABILIDAD
SOCIAL

Involucrar a los trabajadores
Velar porque se cumpla la Politica de RS

IMPACTO SOBRE Cumplir las normas

TRABAJADORES Y Velar por la proteccion del medio ambiente
MEDIO AMBIENTE

INSTITUCIONALIZACION [Comunicar e informar sobre las iniciativas de RS

Establecer y aplicar un codigo ético




DNP iz Fases implementacion

de Planeacion

Diagnostico del estado actual de la organizacion.
Determinacion de aspectos a intervenir.

3. Acciones para el desarrollo de la planeacion estratégica de
recursos humanos




Esquema del Proceso de
Elaboracion
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Implementacion

FASE 2: .
DETERMINACION DE 4 N\
FASE 4: CONTROLY
LOS ASPECTOS A
( A INTERVENIR L SEGUIMIENTO
e Recoleccién ® Objetivos,
Informacién: ® Priorizacion de actividades, ¢ Desarrollo de
« Mesas de Trabajo necesidades( instrumentos y herramientas:
- o mediano y largo herramientas e Control
¢ Diligenciamiento ontro
Mafriz DAEP plazo) e DOCUMENTACION e Evaluacion
o Anilisis ® Presentacion (Redaccion del o Actualizacion
f . ) resultados fase1a plan estratégico) e Seeuimient
\___Informacién las partes eguimiento
interesadas.
FASE 1: DIAGNOSTICO ; J

\_ Y, FASE 3: PLAN DE

ACCION

ACTUALIZACION
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Diagndstico DOFA

TABLA 4-2. IMPLEMENTACION DE MODELO DE PLANEACION ESTRATEGICA DE RECURSO HUMANO EN LAS ENTIDADES PUBLICAS
DIMENSIONES - FACTORES Y VARIABLES

Prioridad de
ESCALA DE intervencién
DIMENSION / VARIABLES Importancia EVALUACION (4)| Fuente de informacién para la PUNTAJE (A, M, B)
FACTOR Dimension (2) evaluacion (5) FACTOR (€4)
P = (Calificacion
Peso © ~ | escala de
Variable : : g evaluacion factor
3) = o |2 X peso
] 3 E =] porcentual 2 . =
. [=] e |4 A d 0-30 31-70 | 71-100
DIMENSION 1. PROYECCION ORGANIZACIONAL < = = asignado
=
= D = Variable) (6)
m % Dot
a e
Participar en la planeacion estratégica institucional 0
Identificar problemas organizacionales y 0
administrar el riesgo
Visién y accion Definir mecanismos que permitan ali m v - |
estratégica objetivos institucionales con la gestion deltalen 0
mano
Formular la politica de planeacién del Halento 0
Humano
Transferir los planes a acciones 0
Subtotal del factor 0 0 #iDIV/0! HHHIH #iDIV/0!
Establecer una metodologia para definir la cultura 0
organizacional
Identificar y aplicar una cultura apropiada con la 0
estrategia
Alineacion Alinear practicas de Gestion Humana con la 0
cultural cultura
Vincular la accidon de los directivos con la cultura 0
Promover la innovacién y la flexibilidad en la 0
cultura
Subtotal del factor 0 0 0 #iDIV/0! HHHIH #iDIV/0!
Total dimension 0 %o #;DIv/0! HHHBBH #;DIV/0!




DNP o Diagnodstico DOFA

de Planeacion

Mota: Hecuernde que tanto para las ponderacones de mportancia, ocomo para las
evaluacionaes de cada una de las variables, las respuestas a las preguntas sugeridas debemn
estar debidamente sustentadas en documentos o insumos gue evidencien <] puntaje
indicado, las cuales deben r consignadas en la columna de fuentes de informacion del
formato de diagnostico.

- A CDae importancia tiene la planesacion estratéqgica de
RR_.HH. dentro de la planeacion institucional ?

- £ QDuse importancia trenen las necesidades
detectadas desde RR_HH. en los planes de accion

1. institucionales?
PROYECCION - A Cue tanto se tiens en cuenta los principios v
ORGANIZACIONAL wvalores de la entidad al llevar a cabo los planes de

accion institucionalaes?

- s Los planes de accion institucionales tienen en
cuenta las practicas cotidianas de los trabajadores w
del area?

rtante es la formulacion de planes
Ota m:;a RR_.HH. para desarmmollar las

E1.1 - i Es necesano tener un plan de accrkdn
el preestablecido, para llevar a cabo acciones de

Vision y accidn estratéegica
p eg%’ﬁl%tmm una vision global del area para
5 actividades v procesos de RR.HH?

s E=s |mp-l::-rt3nte elaborar v comunicar informes de
gestion del area de RR.HH.?

- & Hay un reprasentante de RR_HH. en el comita
directive de la organizacion?

- £ Hay mecanismos que permiten exponer las
necesidades detectadas por el area de RR.HH. en
el comiteé directivo de la empresa? ; Cuales?

- & El area de RR.HH. tiens voz wo wvoto en la toma de

q—l

W11 decisiones institucional, en relacion con los planes
FParticipar en la planeacion aestrategicos a implemeantar?
estratéegica institucional - & El area de RR.HH. participa en la elaboraciaon del

Flan estrategico mnstiucional? j Comao’?

- & El plan estratéegico vincula los RRE.HH. con los
demas procesos de la organizacion? ; De qué
formna™?

- iSe conocen y vinculan las metas estrategicas

B e R T i L P iy, N ] g ) B




)] DNP = Diagnastico DOFA

de Planeacién

V¢ Cotont'y

PREGUNTAS PARA LA ELABORACION DEL DIAGNOSTICO ORGANIZACIONAL

COLUMNS BESPUESTA: OE ACUERDO A SU EXPERIEMCIA Y CONOCIMIENTO OE LA EMTIODAD ' LOS PROCESOS DEL AREA RESPONDA [ 511 51LA SITUACION SE PRESEMNTA
ACTUALMENTE O (MO) S| ESTO MO SUCEDE EN LA ENTIDAD, COLUMMA AL ORACION: EVALUE DE 1410 LOS SIGUIENTES ASPECTOS. SIEMDD 10 LA PUNTUACION MAXIMA
CORRESFOMOIEMTE & LA EXISTEMCIA ODESARROLLO TOTAL OEL ATRIBUTO QIUE SE PREGUMTA Y 1 L4 PUNTUACION MIMIMA.

COLUMNS SOPORTE: OESCRIBA EL MOMBRE v LA RUTA DEL DOCUMENTO, LINEAMIENTO, ENCUESTA (ETC) OOMOE SE COMPRUEEA LA PURTUACION ASIGHADA,.
COLLIMKS ORSFRVACIONES: ALGLUMNAS PREGUNTAS INDAGAN COMO SE DESARFOLLA EL ATRIBUTO CUESTIONADO? POR FAVOR DILIGIENCIE SUS RESPUESTAS EMESTA

COLLMME <
I:lj D RESPUEST | YALDRACIG
1IGo FREGINTA A N SOPORTE OESERYACIAON
VPROYECCION

01 |OBRGANIZACION

i Tiene importancia la planeacion estratégica de BR.HH. dentro de la
planeacion institucional ?

¢ Tienen importancia |as necesidades detectadas desde BR.HH. en los
planes de accion institucionales?

iSe tiene en cuenta loz principios v valares de la entidad al llevar a
caba los planes de accidn institucionales?

iLoz planes de accidn institucionales tienen en cuenta las practicas
cotidianaz de los trabajadores v del drea?

Yizion v Accion
F11_|Estrategica

{E=importante la formulacion de planes dentro del area de BR.HH. Sl
para desarrollar |az tareas cotidianaz? o
iE= neceszario tener un plan de accidn preestablecido, para llevar a Sl
cabo acciones de RR.HH.? o
iE= necesario tener una vizidon global del drea parallevar acabalas | Sl
actividades v procesos de RR.HH?Y a

iE = impartante elaborar v cormunicar informes de gestidn del drea de | Sl

[omTon B [N B | -




Escala de Evaluacion

* FORTALEZAS

Aspectos que permiten aprovechar las oportunidades o a
superar las amenazas y que es pertinente mantener. (80 a 100)

Aquellos aspectos que se mantienen en un nivel intermedio y
que pueden ser factores a mejorar. (40 a 79)

 DEBILIDADES

Factores que limitan las posibilidades de aprovechar las
oportunidades, y se constituyen en aspectos a cambiar en la
organizacion. (10 a 39)



Principales Resultados

Departamento
ciona| . e L e .
DNP A8  Diagndstico del Area segin dimensiones del modelo

5. RESPONSABILIDAD .-~

1. PROYECCION
ORGANIZACIONAL

SOCIAL 2. GESTION DEL CAMBIO

4. LIDERAZGO DE LAS'Y - o ’3. INFRAESTRUCTURA

PERSONAS ORGANIZACIONAL




Departamento

Principales Resultados

e Pleseocion Diagndstico del Area segun Factores del modelo

F1.1 Visidn y accidn estratégica

F3.1 Practicas de alto
rendimiento

F5.1 Politica de responsabilidad
social

F2.2 Institucionalizaciény

. . F4.2 Atencidn a las personas
evaluacién del cambio

F2.1 Credibilidad y confianza en

F5.3 Institucionalizacion .
los procesos de cambio

F4.1 Mejoramiento del estilo de

F1.2 Alineacion cultural . .,
direccion

F3.2 Apoyo a proceso
organizacionales

5.2 Impacto sobre trabajadores
y medio ambiente

F4.3 Fortalecimiento de actitudes
positivas hacia la organizaciéon




Principales Resultados

Diagndstico del Area segun Variables del modelo

Departamento
Nacional
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V111

V2.2.1V5'1'1 V1'1'4V3.1.1

El Modelo Evalua 39

Variables
V1.2.2 V3l>
V1.2.4 vads
V3.1.3 va.zd
V2.2.2 V5.2.1
V1.2.1 | | V4.1.3
V3.1.4 V3L
V2.2.3 V3.2.4
V3.2.2 V1.2.5

Fortalezas 1 3%

Neutro 15 38%

Va22y412  va3a¥32! Debilidades 23 59%



Principales Resultados

PRIORIDAD DE INTERVENCION DE FACTORES

Departamento
Nacional
de Planeacion

F5.1 Politica de responsabilidad social

F2.2 Institucionalizacidén y evaluacion del cambio
F5.3 Institucionalizacion

F1.2 Alineacion cultural

F3.2 Apoyo a procesos organizacionales

F4.3 Fortalecimiento de actitudes positivas hacia la... | | | | | L
F5.2 Impacto sobre trabajadores y medio ambiente | | | | | .
F4.1 Mejoramiento del estilo de direccion | | | | | 60%

F2.1 Credibilidad y confianza en los procesos de cambio | | | | | 59%_
F4.2 Atencidn a las personas 29%

| | | | | .

F3.1 Practicas de alto rendimiento | | | 57%_

F1.1 Visidn y accidn estratégica ‘ _

90% 80% 70% 60% 50% 40% 30% 20% 10% 0%



Principales Resultados

Departamento
Nacional
de Planeacién

PRIORIDAD DE INTERVENCION DE VARIABLES ALTA

v2.1.1 Involucrar a las personas con el cambio - 38.3
v2.1.2 Identificar los resultados y alcance del cambl|i_ D 35.4
v3.2.1 Apovar los procesos de modernizacidn instii_} 35.0
va.3.1 Fomentar la contribucién de los trabajadore{i_» 34.0
VvV4.1.2 Formar directivos ':::} 33.3
va.2.2 Orientar y guiar el trabajo L 32.5
v2.2.49 Aplicar los resultados del cambio para generi_} 30.0
va4.3.2 Reconocer la labor de los trabajadores L 30.0
v5.1.2 Velar porque se cumpla la Politica de RS L~ 30.0
VvV5.3.1 Comunicar e informar sobre las iniciativas ddi_» 30.0
v3.2.2 Mejorar la organizacion de trabajo L~ 27.5
v2.2.3 Acompanar y evaluar el cambio L 27.1
v3.1.4 Implementar e integrar practicas de Gestion|i_} 26.9
vi.2.1 Establecer una metodologia para definir la c{i_» 26.0
v2.2.2 Comunicar e informar sobre el cambio ) 26.0
v3.1.3 Medir y recompensar el desempeno L~ 25.0
vi.2.4 Vincular la accidn de los directivos con la culli_} 22.5
vVi.2.2 Identificar y aplicar una cultura apropiada coli_» 21.4
Vv5.2.2 Velar por la protecciéon del medio ambiente [} 20.0
Vv5.3.2 Establecer y aplicar un codigo ético L 20.0
viz2.3 Alinear practicas de Gestiédn Humana con la {i_» 18.8
v2.2.1 Formar para el cambio () 13.3
Vv5.1.1 Involucrar a los trabajadores L 10.0




Principales Resultados

Departamento
Nacional
de Planeacién

PRIORIDAD DE INTERVENCION DE VARIABLES MEDIA

Formular la politica de planeacion del
vi.1.4 Talento Humano o 72.8
v3.1.1 Atraer vy retener el talento D 63.3
Identificar problemas organizacionales y
v1i.1.2 administrar el riesgo L~ 62.5
Definir mecanismos que permitan alinear
los objetivos institucionales con la gestion
Vv1.1.3 del talento humano - 60.0
Vv1.1.5 Transferir los planes a acciones D 54.4
v3.1.5 Medir resultados de Gestidon Humana en efid._ 52.0
v2.1.3 Comprometer a la alta direccidon o 50.0
VvVa4.2.1 Generar condiciones favorables para cumplill 50.0
Vv5.2.1 Cumplir las normas o 50.0
va4.1.3 Desarrollar la capacidad comunicativa -~ 46.7
v3.1.2 Establecer y desarrollar competencias b 46.3
Vv3.2.4 Mejorar el desempeino organizacional b 42.9
vV1i.2.5 Promover lainnovacion y la flexibilidad en |{ > 41.3
Vv3.2.3 Apovar los procesos de informaciény comul._ 40.0
vV4.1.1 Crear ambientes de aprendizaje b 40.0




Principales Resultados

PRIORIDAD DE INTERVENCION DE VARIABLES BAJA

Participar en |a planeacion estratégica
V1.1.1 institucional 0 85




Departamento
Nacional
de Planeacién

DNP

Grupo Responsable

CoD VARIABLE VLR SALUD OCUPACIONAL |GESTION DE |DESARROLLJQGRUPO DE PUADMINISTRA
V2.1.1 Involucrar a las personas con el cambio ] 38.3 |X X

V2.1.2 Identificar los resultados y alcance del camb Q 35.4 (X X

V3.2.1 Apoyar los procesos de modernizacion institfQ) 35.0 X

V4.3.1 Fomentar la contribucién de los trabajadore Q 34.0 X

V4.1.2 Formar directivos Q 33.3 [X X

V4.2.2 Orientary guiar el trabajo Q@ 32.5

V2.2.4 Aplicar los resultados del cambio para generl® 30.0 (X X X

V4.3.2 Reconocer la labor de los trabajadores Q@ 30.0 X

V5.1.2 Velar porque se cumpla la Politica de RS Q 30.0 X

V5.3.1 Comunicar e informar sobre las iniciativas dd() 30.0 X

V3.2.2 Mejorar la organizacién de trabajo @ 27.5 X

V2.2.3 Acompanfary evaluar el cambio Q 27.1 X X

V3.1.4 Implementar e integrar practicas de Gestién|() 26.9 (X X X X X
Vi1.2.1 Establecer una metodologia para definir la c{&) 26.0 |X X

V2.2.2 Comunicar e informar sobre el cambio ] 26.0 |X X

V3.1.3 Mediry recompensar el desempefo ) 25.0 X X
V1.2.4 Vincular la accién de los directivos con la cullQ) 22.5 |X X

V1.2.2 Identificar y aplicar una cultura apropiada col) 21.4 |X X

V5.2.2 Velar por la proteccion del medio ambiente [ 20.0 X

V5.3.2 Establecery aplicar un cédigo ético Q@ 20.0 X X

V1.2.3 Alinear practicas de Gestion Humana con la {0 18.8 (X X

V2.2.1 Formar para el cambio @ 13.3 |X X

V5.1.1 Involucrar a los trabajadores Q 10.0 (X X




Departamento
Nacional
de Planeacién

Grupo Responsable

CoD VARIABLE VLR SRH GPLAN DH SO GP AS
Formular la politica de planeacion del
V1.1.4 Talento Humano ) 728X X X
V3.1l Atraery retener el talento _ 63.3 X
Identificar problemas organizacionalesy
V1.1.2 administrar el riesgo 62.5 X X X
Definir mecanismos que permitan alinear
los objetivos institucionales con la gestion
V1.1.3 del talento humano (600 X
V1.15 Transferir los planes a acciones 54.4 X
V3.1.5 Medir resultados de Gestién Humanaenefi{_ ) 52.0 X
V2,13 Comprometer ala alta direccion 50.0 X
Va.2.1 Generar condiciones favorables paracumpli{ ) 50.0
V5.2.1 Cumplir las normas 50.0 X
V4.1.3 Desarrollar |a capacidad comunicativa () 467 X
V3.1.2 Establecery desarrollar competencias 46.3 X
V3.24 Mejorar el desempefio organizacional 89
V1.2.5 Promover lainnovaciony la flexibilidad en I{ 0 M3 X
V3.23 Apoyar los procesos de informaciony comu| 400
V411 Crear ambientes de aprendizaje ' 40.0




DNP Actividades Plan Accion

de Planeacién

1. Alineacion cultural:

v’ Realizar medicion de la cultura organizacional
Realizar medicion de clima organizacional
Vincular estas dos mediciones entre si

AN NI

Tener en cuenta aspectos culturales de la organizacion para
formular las estrategias de RRHH.

AN

Determinar los aspectos culturales que facilitan el desarrollo de
objetivos y metas institucionales

v’ Desarrollo de actividades enfocadas a fortalecer los aspectos mas
deseables de la cultura organizacional

v’ Desarrollar procesos de cambio cultural de considerarse necesario.



DNP Actividades Plan Accion

de Planeacién

2. Gestion del cambio:

Liderar el desarrollo de una politica que determine el compromiso de la
organizacion con los procesos de cambio.

e Gestionar las expectativas de los trabajadores con respecto a los
cambios que se implementen en la entidad.

* Fortalecer los sistemas de comunicacion entre RRHH vy los directivos de
tal forma que se motive a la alta direccion a participar de los procesos
de cambio.

 Determinacion de estrategias para evaluar los procesos de cambio que
se desarrollan en la entidad. Indicadores.

* Incluir en el PIC temas relacionados con el cambio

 Fomentar el desarrollo de capacidades de los empleados para afrontar
los procesos de cambio.



DNP Actividades Plan Accion

de Planeacién

3. Infraestructura Organizacional:

Disefiar indicadores que permitan medir gestion, impacto, eficienciay
eficacia de los procesos de RRHH.

Desarrollar y analizar de |a rotacion interna y externa.

Determinar de estrategias que permitan medir la motivaciéon de los
trabajadores.

Promover el enfoque de competencias al interior de la organizacion
(que los empleados conozcan las competencias inherentes a su cargo,
qgue estas se vinculen con el PIC y el plan de incentivos de la entidad).
Participar en comités directivos (con propuestas que contribuyan al
desempefio organizacional)

Desarrollar de mediciones sobre cargas laborales para aportar al
desempeno organizacional.



DNP Actividades Plan Accion

de Planeacion

3. Infraestructura Organizacional:

* Desarrollar de una propuesta sobre gestion del conocimiento
organizacional.

* Desarrollar e implementar un sistema de informacion.




DNP iz Actividades Plan Accion

de Planeacién

4. Liderazgo de las personas:

 Fomentar competencias que fortalezcan los roles de mando en |la
entidad.

* Incluir en el PIC actividades enfocadas a promover el
mejoramiento continuo de los lideres de |la entidad (desarrollo de
competencias gerenciales)

* Implementar de una estrategia de retroalimentacion de los
lideres sobre su gestidon, cumplimiento de metas (acuerdos de
gestion) y rol.

* Promover canales de comunicacion efectivos entre los lides,
directivos y colaboradores.

e Desarrollar un programa de acompanamiento y entrenamiento al
nuevo trabajador (ampliar plan de induccién actual)



DNP Actividades Plan Accion

de Planeacion

4. Liderazgo de las personas:

* Diseno e implementacion de estrategias que fomenten en
desarrollo de acciones proactivas que vayan mas alla de las
exigidas por el trabajo.




Actividades Plan Accidn

5. Responsabilidad Social:
* Politica
* Programa de responsabilidad social empresarial

* Incorporar principios se RS dentro del ejercicio cotidiano de
RRHH




DNP s Por desarrollar....

de Planeacion

v Determinar prioridad de intervencidn,(actividades,
responsables fechas y recursos).

v’ Presentar el diagndstico y las propuestas a la alta direccion.
v" Incluir estas actividades en el plan de accidon de la SRH.

v' Planificar las actividades de Seguimiento y control
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Datos de Contacto

Tel. (+57 1) 3815000
Calle 26 13-19 Piso XX
Bogota - Colombia

www.dnp.gov.co



