Pagina 1

El servicio publico Funcién
es de todos Pudblica

Plan Estratégico del Talento Humano

(PETH) - Vigencia 2022

Secretaria General - Grupo de Gestion

F. Version 02 Si este documento se encuentra impreso no se garantiza su vigencia
Fecha: 2022-01-27 La version vigente reposa en el Sistema Integrado de Planeacion y Gestion (Intranet).



Péagina 2

1 2021-0t30 Creacion del documento
2 2022-01-27 Actualizacion vigencia 2022
F. Version 02 Si este documento se encuentra impreso no se garantiza su vigencia

Fecha: 2022-01-27 La version vigente reposa en el Sistema Integrado de Planeacion y Gestion (Intranet).



Péagina 3

Contenido
IO UG CION L e 5
1. Generalidades . ..........oooiiiii 7
2. Marco Legal ... 8
3. AN G o 14
4. ODbjetivo General ... ... 14
5. Objetivos ESpPecificos .......ccooiiiiiiii e 14
6. PO PO SItO. e 15
7. COMP OO S .. i e e e 15
8. Previo a la planeacion de la Gestion Estratégica del Talento Humano. ................ 16
8.1. DisposiCion de INfOrmMaCiON: ... i e 16
8.2. Caracterizacion de 1a poblacion: .......ccoovi i 16
8.2.1. Resultados de Mediciones adelantadas en los afios 2019 - 2020. .............ccoeevveennn. 17

8.2.1.1 Diagndstico de la gestion estratégica del talento humano a través de la matriz de

GE T H. e e i e e 17
8.2.1.2. Resultados Medicion - Clima Organizacional 2021............ocooiiiiiiiiiiiiis 19
8.2.1.3. Medicion Formulario Unico Reporte de Avances de la Gestion — FURAG........... 25
9. Desarrollo del Plan Estratégico del Talento Humano 2021 ............................os 26
10.  Ejes tematicos para el afio 2022...............oiiiiiiiiiiii 7
10.1. Servidor 4.0 y transformacion del Estado...........ccooviiiiiiiii 8
10.2. Gestion del Cambio a una Nueva Cultura Organizacional...............ccoooiiiiiiiinnnnnn, 9
10.3. Planes y Programas de Talento Humano 2021, ...........coiiiiiiiiiiii e 1
10.3.2. Plan de Bienestar € iNCENLIVOS ... ccuuiiiniiii e 2

F. Version 02 Si este documento se encuentra impreso no se garantiza su vigencia

Fecha: 2022-01-27 La versién vigente reposa en el Sistema Integrado de Planeacion y Gestion (Intranet).



Péagina 4

10.3.3. Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo.........ccocveiiiiiiiii e 3

10.3.4. Plan Institucional de Capacitacidn. .............cooiiiiiiiii 4
11.  Plan de Accion de la Matriz Estratégica de Talento Humano. ................................ 5
12, Evaluacion del Plan... ... 7
13, INAICAAOTES .. oo 8
14.  Matriz de Actividades de los componentes de Talento Humano............................. 1
15, Planeacion 2021, ... 3
F. Version 02 Si este documento se encuentra impreso no se garantiza su vigencia

Fecha: 2022-01-27 La versién vigente reposa en el Sistema Integrado de Planeacion y Gestion (Intranet).



Péagina 5

Introduccion

La Administracion Publica se ve enfrentada constantemente a distintos retos y desafios en virtud
de los cambios del mundo actual y el permanente desarrollo tecnoldgico, lo cual redunda en
una mayor y mejor demanda de servicios por parte de la ciudadania; esto, aunado a las
tendencias politicas, sociales y econdmicas, en especial dentro del post conflicto que se
implementa en nuestra Nacion, las cuales requieren de una fuerza de trabajo idénea en el marco
del desarrollo y la motivacion que permita no solo atraer a los mejores servidores, sino que
ademas se logre estimularlos y retenerlos, para lo cual se requiere implementar politicas sélidas
de estimulos que agreguen valor a la gestion del recurso mas importante de toda organizacion,

sus servidores.

Es asi como, en el marco de la planeacidn estratégica de Funcion Publica, ademas de orientar
la gestién al cumplimiento de los objetivos estratégicos alineados con el Plan Nacional de
Desarrollo, en concordancia con lo que persigue el MIPG: mejor calidad y cubrimiento de los
servicios del Estado y con el objetivo institucional “Consolidar a Funcion Publica como un
Departamento eficiente, técnico e innovador”, la planeacidn estratégica del talento humano para
la vigencia 2022 en la Entidad, se enfoca en agregar valor a las actividades del ciclo de vida
de Talento Humano, a través del desarrollo o fortalecimiento de las competencias, capacidades,
conocimientos, habilidades y calidad de vida, de tal manera que esto redunde en su motivacion
y compromiso, que conlleve a la prestacion de servicios acordes con las demandas de la
ciudadania y en aras de contribuir a factores determinantes para mejorar la productividad y

lograr en coherencia una mejora continua en la calidad de vida de nuestro talento humano.

El plan se encuentra articulado con las 7 dimensiones que tiene el Modelo Integrado de
Planeacién y Gestion, y se refuerza en la Politica de Integridad planteada en este modelo, que
busca en cada servidor, el compromiso de ejercer a cabalidad su labor frente al Estado con
unos valores que lo diferencian y lo orientan a identificar el valor y la ética como parte de los
principios de cada uno de los colaboradores, de tal manera que genere confianza en la
ciudadania en todos los aspectos como son la entrega de servicios a cargo de la entidad y la

integralidad inmersa en la cultura organizacional, para lo cual Funcién Publica fortalecera
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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 pedagdgicas e
informativas con temas asociados a integridad, logrando un impacto en la cultura organizacional

a través de la gestion del cambio hacia la excelencia.

Asi mismo, es necesario considerar en el Plan Estratégico del Talento Humano, los atributos de
calidad que se deben tener en cuenta en el proceso de vinculacién de los servidores a Funcién
Publica, entre otras, gestionado de acuerdo con las prioridades fijadas en la dimension de
Direccionamiento Estratégico y Planeacion del MIPG, vinculaciones a través del mérito, de
acuerdo con los perfiles y competencias definidos para atender las prioridades estratégicas y

satisfacer las necesidades de los grupos de valor.

De esta manera, los servidores deben ser conocedores de las politicas institucionales, del
direccionamiento estratégico y la planeacién, de ‘los procesos de operacion y de su rol
fundamental dentro de la Entidad, fortalecidos en sus conocimientos y competencias, de
acuerdo con las necesidades institucionales, comprometidos en llevar a cabo sus funciones con

atributos de calidad en busca de la mejora y la excelencia.

Para que lo anterior sea posible, es necesario que las condiciones laborales de los servidores
se enmarquen en un adecuado ambiente de trabajo para lograr la prevencion del riesgo laboral,
pero también es indispensable que por su parte haya el compromiso del autocuidado, todo esto,
con el fin de generar la satisfaccion de sus necesidades y las de su grupo familiar, que
contribuyan al mejoramiento continuo de su calidad de vida, dentro de politicas de talento

humano.

Finalmente y no menos importante, respecto al componente de capacitacidén, es necesario
fortalecer los saberes, actitudes, habilidades, destrezas y conocimientos de los servidores
publicos, para lo cual se ha construido el Plan Institucional de Capacitacién - PIC, a través de
los cuatro ejes tematicos establecidos por el Plan Nacional de Formacién y Capacitacion 2020
- 2030, (eje 1: Gestion del Conocimiento y la Innovacidn, eje 2: Creacion de Valor Publico, eje
3: Transformacion Digital, eje 4: Probidad y ética en lo publico).
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1. Generalidades

El Decreto 1499 de 2017 actualiz6 el Modelo Integrado de Planeacién y Gestién (MIPG) del que
trata el Titulo 22 de la Parte 2 del Libro 2 del Decreto 1083 de 2015, y establecio que el nuevo
Sistema de Gestion, debe integrar los anteriores Sistemas de Gestion de Calidad y de Desarrollo
Administrativo, con el Sistema de Control Interno e hizo extensiva su implementacion diferencial

a las entidades territoriales.

De esta manera, MIPG es un marco de referencia disefiado para que las entidades ejecuten y
hagan seguimiento a su gestion para el beneficio del ciudadano no pretende generar nuevos
requerimientos, sino facilitar la gestion integral de las organizaciones a través de guias para
fortalecer el talento humano, agilizar las operaciones, fomentar el desarrollo de una cultura

organizacional sélida y promover la participacién ciudadana, entre otros.

Es asi, como la principal dimension que contempla MIPG es el Talento Humano, identificandolo
como el corazén del modelo; esto hace que cobre aln mas relevancia adelantar la
implementacion de la Politica de Gestion Estratégica del Talento Humano (GETH) y la apuesta
por seguir avanzando hacia la consolidacion de una mayor eficiencia de la administracion
publica, pues son finalmente los servidores publicos los que lideran, planifican, ejecutan y

evallan todas las politicas publicas en busqueda de la satisfaccion de la ciudadania.

La Guia de Gestion Estratégica del Talento Humano proporciona orientaciones respecto a la
politica de Gestion 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.

Finalmente, Funcion Publica enfoca sus esfuerzos en el conocimiento, valoracidn,
interiorizacion y vivencia del grado de madurez, que, de acuerdo con el autodiagnostico de la
Gestion Estratégica del Talento Humano, se encuentra en la fase de “Consolidaciéon”, lo que

impone continuar con las buenas practicas, desarrollando los estandares propuestos.
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2. Marco Legal

A continuacién, se relaciona la normativa que fundamenta la implementacion de los

procedimientos y activida

des del Grupo de Gestion Humana:
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Normatividad

Tema

Proceso relacionado
con la norma

Decreto 1661 del 27 de
junio de 1991

Modifica el régimen de prima técnica, se establece
un sistema para otorgar estimulos especiales a los

mejores empleados oficiales

Talento Humano

Por la cual se crea el sistema de seguridad social

Decreto 1299 de 1994

redencion y deméas condiciones de los bonos

pensionales.

Ley 100 del 23 de . . Certificacion de
o integral y se exponen las generalidades de los .
diciembre de 1993 ) Bono Pensional
Bonos Pensionales.
Por el cual se dictan las normas para la emision, o
Normas  emision

bonos pensionales

Decreto 1567 del 5 de

Crea el Sistema Nacional de Capacitacién vy

Sistema de Estimulos para los empleados del

Plan Institucional

de Capacitacion -

agosto de 2003

adicionado por el articulo 21 de la Ley 797 de

2003. Calculos actuariales.

agosto de 1998 Programa de
Estado. .
Bienestar
Por medio del cual se reglamenta parcialmente el
Decreto 2279 del 11 de paragrafo del articulo 54 de la Ley 100 de 1993, Certificacién de

Bono Pensional

Decreto 189 del 26 de
enero de 2004

Establece la planta de personal del DAFP.

Talento Humano

Ley 909 del 23 de

septiembre de 2004

Expide normas que regulan el empleo publico, la
carrera administrativa, gerencia publica y se
dictan otras disposiciones. (Establece el Plan de

Vacantes y Plan de previsién de Empleos)

Talento Humano
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Normatividad

Tema

Proceso relacionado
con la norma

Ley 1010 del 23 de enero
de 2006

Medidas para prevenir, corregir y sancionar el
acoso laboral y otros hostigamientos en el marco

de las relaciones de trabajo

Talento Humano

Decreto 2177 del 29 de
junio de 2006

Establece modificaciones a los criterios de
asignacién de prima técnica y se dictan otras

disposiciones sobre prima técnica

Talento Humano

Ley 1064 del 26 de julio
de 2006

Dicta normas para el apoyo y fortalecimiento de la
educacién para el trabajo y el desarrollo humano,
establecida como educacion no formal en la ley

general de educacién

Plan  Institucional

de Capacitacién

Ley 1221 de 16 de julio de
2008

Establece normas para promover y regular el

Teletrabajo.

Programa de

Bienestar

Resolucién 894 del 11 de

noviembre de 2011

Establece los criterios para la asignaciéon de la
Prima Técnica en el Departamento Administrativo

de la Funcién Publica

Talento Humano

Resoluciéon 572 de 2012

Modifica parcialmente la resolucion N° 894 del 11
de noviembre de 2011 en temas de prima técnica

por evaluacion de desempefio.

Talento Humano

Resolucién 312 del 24 de

Establece los pardmetros para formular los

Programas de Capacitacion y Estimulos para los

Plan Institucional

de Capacitaciéon -

Decreto 1083 del 26 de
mayo de 2015

Reglamentario del Sector de Funcion Publica.
(establece el Plan Institucional de Capacitacién -

PIC, Programa de Bienestar y Plan de Incentivos)

abril de 2013 Programa de
servidores del DAFP. .
Bienestar
Por medio del cual se expide el Decreto Unico Plan Institucional

de Capacitacion -
Programa de

Bienestar
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Normatividad

Tema

Proceso relacionado
con la norma

Decreto 1072 del 26 de
mayo de 2015

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

Trabajo).

Sistema de Gestion
en Seguridad vy
Salud en el Trabajo

(Sg-Sst)

Resolucién 365 del 17 de

Por la cual se modifica parcialmente la Resolucién

Plan < Institucional

de Capacitacién -

junio de 2015 312 del 24 de abril de 2013. Programa de
Bienestar
Ley 1801 del 29 de julio
de 2016, modificado por :Por la cual se expide el Coédigo Nacional de
Vinculacién
el articulo 6 de laley 2000 : Seguridad y Convivencia Ciudadana.
de 2019.
Ley 1811 del 21 de Otorga incentivos para promover el uso de la Programa de
octubre de 2016 bicicleta en el territorio nacional. Bienestar
Resolucién 1140 del 13 de  Por la cual se modifica parcialmente la Resoluciéon | Programa de
diciembre de 2016 365 del 17 de junio de 2015. Bienestar

Resolucién No.
20161000022145 de 2016

La Comision Nacional del Servicio Civil Modifica
la Resolucién No. 2590 de 2010 por la cual se
aprueban indefinidamente los Sistemas Propios de

Evaluacion del Desempefio Laboral aprobados.

Lineamientos de la
CNSC

Sistemas

para
Propios
de Evaluacién del

Desempefio

Codigo de Integridad del
Servidor Publico 2017

DAFP crea el Codigo de Integridad para ser
aplicable a todos los servidores de las entidades

publicas de la Rema Ejecutiva colombiana.

Talento Humano

Decreto 1499 del 11 de
septiembre de 2017

Modifica el 1083 de 2015,
relacionado con el Sistema de Gestion establecido
en el articulo 133 de la Ley 1753 de 2015

Decreto en lo

Talento Humano

MIPG

Manual Operativo — Dimensién N°1

Talento Humano
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Normatividad

Tema

Proceso relacionado
con la norma

GETH

Guia de Gestion Estratégica del Talento Humano
2017

Talento Humano

Resolucién 120 del 20 de
febrero de 2017

Resolucién Interna de Teletrabajo: por la cual se

implementa el Teletrabajo en la modalidad
suplementaria en el Departamento Administrativo

de la Funcién Publica.

Programa de

Bienestar

Resolucién 1111 del 27 de

marzo de 2017

Define los Estandares Minimos del Sistema de
Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo para

empleadores y contratantes.

Sistema de Gestion
en Seguridad vy
Salud en el Trabajo

(SG-SST)

Decreto 894 del 28 de
mayo de 2017

Dicta normas en materia de empleo publico con el
fin de facilitar y asegurar la implementacion y
desarrollo normativo del Acuerdo Final para la
Terminacion del Conflicto y la Construccién de una
Paz Estable y Duradera

Plan Institucional

de Capacitacién

Resolucién 390 del 30 de
mayo de 2017

Actualiza el Plan Nacional de Formaciéon vy

Capacitacion para los servidores publicos

Plan Institucional

de Capacitacion

Sentencia C-527/17

Control constitucional del Decreto Ley 894 de
2017.

Plan Institucional

de Capacitacion

Ley 1857 del 26 de julio
de 2017

Modifica la Ley 1361 de 2009 (Por medio de la cual
se crea la Ley de Proteccién Integral a la Familia),
para adicionar y complementar las medidas de

proteccién de la familia.

Programa de

Bienestar

Resolucion
20171010071025 del
de diciembre de 2017

06

Aprobacion de los ajustes del Sistema Propio de

Evaluacion del Desempefio por parte de la CNSC

Lineamientos de la
CNSC

Sistemas

para
Propios
de Evaluacién del

Desempefio
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Proceso relacionado

Normatividad Tema
con la norma
Por el cual se adiciona el Capitulo 2 al Titulo 12
de la Parte 2 del Libro 2 del Decreto 1083 de 2015,
Reglamentario Unico del Sector de Funcién Vinculacion

Decreto 2011 de 2017

Publica, en lo relacionado con el porcentaje de
vinculacion laboral de personas con discapacidad

en el sector publico

Discapacidad

Resolucién 1459 de 28 de

diciembre de 2017

Resolucién de Funciéon Puablica por medio de la
cual se adoptan los ajustes del Sistema Propio de

Evaluacion del Desempefio.

Sistema Propio de
Evaluacion del
Desempefio

Funcion Publica.

Decreto 612 de 2018

Por el cual se fijan directrices para la integracién
de los planes institucionales y estratégicos al Plan

de Accion por parte de las entidades del Estado.

Planes y

programas

Decreto 1299 de 2018

Por medio del cual se modifica el Decreto 1083 de
2015, Unico Reglamentario del Sector Funcion
Publica, en lo relacionado con la integracion del
Consejo  para la Gestion y Desempefio
Institucional y la incorporacion de la politica
publica para la Mejora Normativa a las politicas de

Gestion y Desempefio Institucional

MIPG

Decreto 726 del 26 de

abril de 2018

Por el cual se modifica el Capitulo 2 del Titulo 9
de la Parte 2 del Libro 2 del Decreto 1833 de 2016,
que compila las normas del Sistema General de
Pensiones y se crea el Sistema de Certificacién
Electronica de Tiempos Laborados (CETIL) con
reconocimiento de

destino al prestaciones

pensionales

Certificacion de

Bono Pensional

Resolucién 667 del 03 de

agosto de 2018

Por medio de la cual se adopta el catalogo de

competencias funcionales para las areas o

procesos transversales de las entidades publicas

Competencias
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Normatividad

Tema

Proceso relacionado
con la norma

Decreto 815 de 2018

Por el cual se modifica el Decreto 1083 de 2015,
Unico Reglamentario del Sector de Funcién
Publica, en lo relacionado con las competencias
laborales generales para los empleos publicos de

los distintos niveles jerarquicos.

Competencias

Resolucién 3546 de 2018
del 2018

Regula las practicas laborales

Pasantes

Decreto 1273 de 2018

Nuevas reglas para Independientes en el pago de

aportes de seguridad social

Sistema de Gestion
en Seguridad vy
Salud en el Trabajo

(SG-SST)

Por el cual se establece el Sistema Tipo de

20191000000026 de 2019

del Desempefio Laboral de los empleados publicos

de carrera y en periodo de prueba

Acuerdo N° CNSC -
Evaluacion del Desempefio Laboral de los Evaluacion del
20181000006176 del . N _
2019 Empleados Publicos de Carrera Administrativa y desempefio
en Periodo de Prueba
Por la cual se ajusta el sistema propio de
evaluacién del desempefio laboral para los
Resolucion Funcion
empleados publicos de carrera administrativa, en Evaluacion del
Publica 036 del 17 de
periodo de prueba y de libre nombramiento y desempefio
enero de 2019 ) o .
remocién del Departamento Administrativo de la
Funcion Publica
Lineamientos de la
Por el cual se definen los lineamientos para
CNSC para
Acuerdo  No. CNSC - desarrollar los Sistemas Propios de Evaluacion .
Sistemas Propios

de Evaluacion del

Desempefio

Resolucién 002 del 01 de
enero de 2021

Por la cual se modifica el Manual Especifico de
Funciones y de Competencias Laborales para los

de la de del

empleos planta personal

Vinculacién
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Proceso relacionado

Normatividad Tema
con la norma

Departamento Administrativo de la Funcion
Publica

Nota: ademas de las normas mencionadas en el cuadro anterior, toda norma asociada al proceso de Gestion de
Talento Humano.
Fuente: Elaboracion propia Grupo de Gestion Humana

3.  Alcance

El Plan Estratégico de Talento Humano de Funcién Publica inicia con la deteccion de
necesidades de cada uno de los componentes y termina con el seguimiento y control de las
actividades desarrolladas en el mismo. Por consiguiente, aplica a la poblacion de Funcidn
Publica: servidores publicos de carrera, libre nombramiento y remocidn, provisionales y

contratistas; segun aplique de acuerdo con la normatividad establecida.

4. Objetivo General

Fortalecer el Talento Humano de Funcion Publica, mediante la implementacién de politicas,
estrategias y mecanismos, con el fin de contribuir al desarrollo integral de los servidores
publicos en el ciclo de vida laboral, fomentando la calidad en la prestacion del servicio a través

de la modalidad de trabajo en casa y presencial, en concordancia con la estrategia institucional.

5. Objetivos Especificos

e Fortalecer las habilidades y competencias, a través de actividades de capacitacion,
entrenamiento, induccién y reinduccién, acordes con las necesidades identificadas en
los diagnoésticos realizados, para un 6ptimo rendimiento.

e Propiciar condiciones para el mejoramiento de la calidad de vida y desempefio laboral
de los servidores publicos de la Entidad, generando estrategias de reconocimiento,

actividades de esparcimiento e integracion familiar implementando herramientas
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tecnolégicas, que fomenten el desarrollo integral y satisfagan las necesidades de los
servidores durante el ciclo de vida laboral.

e Implementar y evaluar el Sistema de Gestidon en Seguridad y Salud en el Trabajo para
el control y reduccién de los accidentes de trabajo, enfermedades laborales vy
ausentismo que puedan afectar el desempefio de los servidores publicos, contratistas y
pasantes.

e Implementar estrategias de prevision de empleos, con el fin de contar.con un plan de
accién oportuno que permita evidenciar las necesidades de la planta acorde a las
novedades que se presenten durante la vigencia, evitando de esta manera que se altere
el normal funcionamiento de las dependencias.

e Establecer acciones que fortalezcan las diferentes actividades relacionadas con los
componentes (planes operativos) del proceso de Gestion Estratégica del Talento
Humano, incorporando los lineamientos de Funcién Publica.

e Surtir el procedimiento del concurso en Funcion Publica de acuerdo con los lineamientos
establecidos con la CNSC.

e Dar cumplimiento a cabalidad a la politica de austeridad en el gasto, lineamiento
establecido por la Presidencia de la RepUblica a través de la Directiva Presidencial No.
04 de 2020.

6. Propésito

Establecer estrategias para fortalecer los conocimientos, aptitudes y habilidades del talento
humano contribuyendo a mejorar las condiciones de vida y su desempefio laboral conservando
un entorno laboral saludable, seguro, dinamico, flexible, asi permitiendo que los colaboradores
desarrollen sus habilidades y experiencia al servicio de la entidad, contribuyendo a las
estrategias del Gobierno Nacional a través del cuidado y el mejoramiento de la calidad de vida

de los servidores y sus familias.

7. Componentes

Los componentes que conforman el Plan Estratégico de Talento Humano son los siguientes:

F. Versién 02 Si este documento se encuentra impreso no se garantiza su vigencia
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® Provision de Empleos
® Bienestar Social e Incentivos
® Seguridad y Salud en el Trabajo

® (Capacitacién

8. Previo a la planeacion de la Gestion Estratégica del Talento

Humano.

8.1. Disposicion de informacion:

De acuerdo con MIPG se debe contar con informacién oportuna y actualizada que permita que
el Plan Estratégico del Talento Humano tenga insumos confiables para desarrollar una gestién
que realmente tenga impacto en la productividad de los servidores y, por ende, en el bienestar

de los ciudadanos.

Por lo anterior, el desarrollo de la Dimension del Talento Humano en Funcién Publica cuenta
con la informacién actualizada de la plataforma estratégica de Funcién Publica, régimen laboral
(marco legal), caracterizacion de los servidores y de los empleos, asi como con los resultados

obtenidos en las diferentes mediciones adelantadas en el afio 2019-2020.

8.2. Caracterizacién\de la poblacién:

A través de la Matriz de Caracterizacion de la Poblacion, se mantiene actualizada la informacién
relacionada con: antigledad, nivel educativo, edad, género, tipo de vinculacién, experiencia
laboral, entre otros, de los servidores de Funcion Publica, como el principal insumo para la

administracion del talento humano.

Caracterizacion de los empleos:

F. Versién 02 Si este documento se encuentra impreso no se garantiza su vigencia
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La caracterizacién de los empleos se visualiza a través de la planta de personal global como se

observa en la siguiente tabla:

Niveles Planta global
Directivo 13
Asesor 20
Profesional 166
Técnico 22
Asistencial 22

Total 243

Fuente: Elaboracion propia Grupo de Gestién Humana. Corte 1 de enero de 2021

Con base en lo anterior y para control y seguimiento de la informacion, el Grupo de Gestion
Humana cuenta con la Matriz de Planta de Personal y el Manual de Funciones y Competencias
Laborales, en donde se identifica y actualiza |la caracterizacién de dichos empleos conforme a

las necesidades del servicio.

8.2.1. Resultados de Mediciones adelantadas en los afios 2019 - 2020.

8.2.1.1 Diagnodstico.de la gestion estratégica del talento humano a través de la
matriz de GETH.

De acuerdo con el diligenciamiento del autodiagnéstico de las variables adelantado por el GGH,
mediante la matriz GETH se da cumplimiento a los lineamientos de la politica formulada por la
Direccion de Empleo Publico, donde se evidencia una calificacion de 94 sobre 100, ubicandola
en el nivel de madurez “CONSOLIDACION”.

F. Versién 02 Si este documento se encuentra impreso no se garantiza su vigencia
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Este resultado permite identificar las fortalezas y oportunidades de mejora para incrementar el

crecimiento de la gestion estratégica del talento humano, como se muestra en la siguiente tabla,

la cual presenta un comparativo de los diagnosticos presentados en los afios 2016 - 2021.

Rutas de creacion de
Valor

Puntaje
Matriz 2016

Puntaje
Matriz 2017

Puntaje
Matriz 2018

Puntaje
Matriz 2019

Puntaje
Matriz 2020

Puntaje
Matriz 2021

RUTA DE LA FELICIDAD:

La felicidad nos hace
productivos

Entornos fisicos

Equilibrio de vida

Salario emocional

Innovacion con pasion

88

93

93

99

97

94

RUTA DEL
CRECIMIENTO:

Liderando talento

Cultura de liderazgo

Liderazgo en valores

Servidores que saben lo
que hacen

89

90

90

98

98

95

RUTA DEL SERVICIO:

Al servicio de los
ciudadanos

Cultura que genera logro y
bienestar

89

92

92

95

91

95

RUTA DE LA CALIDAD:

La cultura de hacer las
cosas bien

Hacer siempre las cosas
bien

Cultura de la calidad y la
integridad

88

89

90

95

89

93

RUTA DE ANALISIS DE
DATOS

Conociendo el talento

Entendiendo personas a
través del uso de los datos

84

88

90

90

93

91

Fuente: Elaboracion propia Grupo de Gestion Humana. Corte diciembre de 2021
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En el cuadro anterior, se evidencia una variacion de las rutas de la Matriz de Gestién, por lo
cual, el Plan Estratégico de Talento Humano estara orientado a generar acciones que permitan

fortalecer las rutas de La Felicidad, El Servicio y La Calidad a través de sus planes y programas.

8.2.1.2. Resultados Medicion - Clima Organizacional 2021

El presente estudio de Medicion de Clima Organizacional esta basado en los resultados de
medicion de Clima Organizacional 2021 aplicada por la Caja de Compensaciéon Compensar esta
tuvo como objetivo medir la forma como los servidores publicos perciben su relacién con el
ambiente de trabajo como determinante de su comportamiento al interior del Departamento
Administrativo de la Funcién Publica - DAFP. Asi mismo con el propésito de conocer y entender
dichas percepciones de los servidores, que incluyen sus experiencias personales, necesidades
particulares, motivaciones, deseos, expectativas y valores, y a su vez tener un diagnéstico de
la situacidon del clima laboral y un plan de intervenciéon para potenciar las percepciones

favorables y desarrollar las posibilidades de mejora.

MEDICION DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Departamento Administrativo de la Funcion Publica - DAFP 2021

Muestra Objetivo 200
Muestra Final 183
Cobertura 91,50%
Método de Recoleccion Aplicativo Virtual
Fecha de Aplicacion 06 de diciembre al 10 de diciembre
Tiempo de Aplicacién Promedio 14 minutos
Margen de Error (IC 95%) 1,61
NUmero de items 51
F. Versién 02 Si este documento se encuentra impreso no se garantiza su vigencia
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Fiabilidad del Instrumento 0,959

Validez del Instrumento 75,9% Varianza Explicada

Fuente: Resultados de medicidon de Clima Organizacional 2021, aplicada Caja de compensacion Compensar

Variables de Evaluacion

Gestalt: Percepcion de integracion, orgullo y motivacion por la entidad.

Clientes: Servicio continuo y de calidad orientado a satisfacer las necesidades de los
clientes basado en un plan de continuidad frente a la crisis sanitaria.

Estilos de Direccion: Formas en las que se adoptan las practicas de direccion en la
entidad para guiar y/o orientar las acciones, con el fin de lograr el cumplimiento de los
objetivos propuestos.

Comportamiento Organizacional: Percepcion de las actitudes que los integrantes
muestran en la entidad

Agilidad Organizacional: Estrategias de la entidad para dar respuesta oportuna y agil
ante las demandas actuales y momentos de cambio en beneficio de los clientes internos y
externos.

Estructura Organizacional: Conjunto de interacciones y coordinacion entre los medios,
los procesos y el componente humano de la entidad, que permite el logro de sus propésitos
sociales.

Relaciones Interpersonales: Cordialidad, empatia y respeto en las interacciones

Bienestar Emocional: Percepcion de calidad de vida durante el desarrollo de las labores
al interior de la entidad, en pro de la salud fisica y emocional.

Fuente: Resultados de medicion de Clima Organizacional 2021, aplicada Caja de compensacion Compensar

Escala de interpretacion

Clima general muy favorable
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Clima general favorable donde se puede perfeccionar una Variable como reto

organizacional

Clima general propicio donde se pueden perfeccionar varias Variables como reto

organizacional

Clima general conveniente para un funcionamiento arménico, pero con Variables por

o

fortalecer

Clima general admisible para un funcionamiento estable, pero con Variables por

fortalecer

Clima general debilitado y Variables por fortalecer

Clima general deteriorado con involucramiento de varias Variables o Variables

Afectacion importante del clima general con involucramiento de varias Variables o

o

Variables

Afectacion severa del clima general con involucramiento de varias Variables o

Variables

Poco

Aceptable Favorable

60-79 40.59

Fuente: Resultados de medicion de Clima Organizacional 2021, aplicada por caja de compensacion Compensar

A continuacion, se presenta la distribucion muestral del estudio por la variable mas relevante

del analisis: Dependencia a la que pertenece, para un total de n = 183
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Resultados por dependencia
Dependencia 2020 2021
Direccion General 4 7
Subdireccion General 2
Secretaria General 38 44
DGC 5 6
DEP 18 20
Direccion Juridica 13 23
DDO 13 10
DPTSC 25 19
DGDI 20 16
OAP 6 7
OCl 3
OTIC 8 19
OAC 2 4
Total 157 183

Pagina 22

Fuente: Resultados de medicion de Clima Organizacional 2021, aplicada Caja de Compensacion Compensar

indices Globales

95,22
Gestalt

93,39

Clientes

92,52

Estilos de
Direccion
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Ideal Aceptable

80-100 60-79

Fuente: Resultados de mediciéon de Clima Organizacional 2021, aplicada por caja de compensacion Compensar

Satisfaccion general sobre el Clima Organizacional

A continuacion, se presenta la distribucion de respuestas para cada una de las opciones a la
pregunta “Seleccione la calificacion que represente su nivel de satisfaccion general sobre el
Clima Organizacional dentro del DAFP:”

® 0@ 6 O 6

Muy insatisfecho Insatisfecho Meutral Satisfecho Muy satisfecho
2020 1.8% 13,5% 32,4% 39,6% 126% 3,48
2021 opu% 6,0% 15,8% 454% 222 4,03

Fuente: Resultados de medicion de Clima Organizacional 2021, aplicada por caja de compensaciéon Compensar

Mejores Indicadores
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v
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Dimension

Mi lider confia en que puedo realizar mis tareas de manera remota. 124

Continuamos brindando nuestros servicios a nuestros grupos de valor con la 143
misma calidad de siempre; pese a la emergencia sanitaria.

Mi lider me comunica claramente lo que espera de mf en esta época de crisis. 117
140
140
141

Sigo eligiendo trabajar en esta entidad.

Me siento motivado para trabajar por los resultados de Funcion Publica.

Mi espacio de trabajo en casa cuenta con las condiciones para realizar
satisfactoriamente mis funciones.

En Funcion Publica se ha desarrollado un plan de continuidad como respuesta a la
pandemia.

133

La mayor parte del tiempo siento que puedo realizar satisfactoriamente mis 132
funciones.

Mi lider implementa nuevos canales de comunicacion con el equipo para 106
sentirnos conectados entre nosotros.

Cuento con las herramientas, equipos o elementos necesarios para realizar mi 130
trabajo.

Mi lider comprende que estoy lidiando con cuestiones emocionales, laborales y al 106

mismo tiempo domésticas en estos momentos.

14

35

20

B5

32

31

42

39

30

42

30

2

6 Estilos de Direccion
Coordinador

1 Clientes

2 Estilos de Direccidn
Coordinador

0 Gestalt

1 Gestalt

4 Bienestar Emocional

2 Comportamiento
Organizacional
3 Bienestar Emocional

5 Estilos de Direccion
Coordinador

4 Estructura
Organizacional

6 Estilos de Direccion
Coordinador

Fuente: Resultados de medicién de Clima Organizacional 2021, aplicada por caja de compensacién Compensar

Indicadores por Mejorar

Enunciado Eromedio TA PA PD TD Dimensién

Constantemente realizo pausas activas durante la jornada de trabajo. 2,92 50 84 34 15 Bienestar Emocional

Considero que las medidas de prevencion y control para los servidores que deben - 63 73 32 15 Comportamiento

asistir al lugar de trabajo se han extremado. Organizacional

La entidad brinda espacios de bienestar para interactuar con mis companeros. - 86 75 15 7 Bienestar Emocional

Las distintas dependencias trabajan juntas de manera efectiva para alcanzar los - 88 70 21 4 Relaciones

resultados esperados. Interpersonales

Mi lider se enfoca mas en los resultados que voy obteniendo que en realizar un 87 34 11 13 Estilos de Direccion

seguimiento pormenorizado de las tareas que realizo. - Coordinador

En Funcién Publica nos estan comunicando como se organizara el retorno al - 94 67 17 5 Comportamiento

trabajo presencial. Organizacional

Siento que mi entidad se preocupa tanto por los objetivos misionales como por 99 60 17 7 Comportamiento

las personas que trabajan aca. Organizacional

Frecuentemente recibo comunicaciones internas explicando las decisiones que se - 100 61 15 7 Comportamiento

vienen tomando a nivel ejecutivo en la entidad. Organizacional

Tenemos automatizados suficientes procedimientos que facilitan nuestro trabajo. 96 69 11 7 Estructura
- Organizacional

Mi lider se enfoca mas en los resultados que voy obteniendo que en realizar un - 98 51 11 10 Estilos de Direccion

seguimiento pormenorizado de las tareas que realizo. Directivo

Las decisiones que el equipo directivo estd tomando favorecen los resultados de 96 68 15 4 Agilidad

la entidad y el cuidado de los servidores. - Organizacional

Con base en lo anterior, se procedera a incluir las acciones de mejoramiento en el Plan de

accién del Grupo de Gestién Humana que faciliten el aumento de las variables bajas en la

medicién aplicada.
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8.2.1.3. Medicién Formulario Unico Reporte de Avances de la Gestiéon — FURAG

Para la identificacion del autodiagndstico y de la Linea Base de MIPG, asi como para la

evaluacion de la gestion, se desarrolla la medicién del Formulario Unico Reporte de Avances

de la Gestion — FURAG, bajo los lineamientos e instrumentos establecidos para ello. EIl FURAG

[l consolidd en un solo instrumento la evaluacién de todas las dimensiones del Modelo, incluida

la correspondiente a la Gestion Estratégica de Talento Humano.

Por ello, a continuacion, se evidencia los resultados del autodiagnostico mediante el FURAG 11,

asi como las acciones con las cuales se fortalecera y evaluara la gestion para el 2022.

indice de Talento Humano

Resultado: 80

Politica

Brecha

Estrategia / Hito

Accion

Gestion Estratégica

del talento humano

20,07 (se obtuvo un
puntaje de 79,3/100)

Desvinculacion

asistida

Brindar apoyo socio laboral y

emocional a las personas que se

desvinculan por pensién, por

reestructuracién 0 por
finalizacion del nombramiento en
provisionalidad, de manera que

se les facilite enfrentar el cambio

Gestion Estratégica

del talento humano

20 (se obtuvo

puntaje de 80/100)

un

Retencion del
conocimiento
generado por el talento

humano

Implementar herramientas de
Retencion del conocimiento como
parte fundamental del proceso de
desvinculacién e induccion, con
de

transferencia de conocimiento al

el fin fortalecer la

interior de entidad, asi como

evaluar el impacto de Ia

implementacién de estas
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Brecha

Estrategia / Hito
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Accion

Gestion Estratégica

del talento humano

20 (se obtuvo un

puntaje de 80 / 100)

Periodicidad
verificacion y
de

empleos y empleados

en la
los

actualizacién

cargados en SIGEP

Fortalecer el seguimiento de los
empleos y empleados cargados
en SIGEP

Gestion adecuada de

B o ) . _ Fortalecer la estrategia de
Gestion Estratégica 40 (puntaje obtenido conflictos por parte de . .
conflictos de interés, para el
del talento humano 60/ 100). los gerentes 0
o o reporte oportuno.
directivos publicos
Fortalecer la estrategia de
entrega en los plazos

Gestion Estratégica

del talento humano

40 (puntaje obtenido
60/ 100).

Gestion adecuada de
conflictos de interés y
declaraciéon = oportuna

de bienes y rentas

establecidos del certificado de
bienes y rentas como insumo
para la identificacion de posibles
interés,

conflictos de para su

consolidacién y reporte.

Fuente: Elaboraciéon propia Grupo de Gestion Humana enero de 2020, teniendo en cuenta los resultados FURAG - 2019.

9. Desarrollo del Plan Estratégico del Talento Humano 2021

El Plan Estratégico de Gestién Humana en Funcion Publica, se desarrolla a través del ciclo de

vida del servidor publico: ingreso, desarrollo y retiro, integrando los elementos que conforman

la primera dimensién de Talento Humano del Modelo Integrado de Planeacion y Gestién — MIPG.

La implementacion de este plan se enfoca en potencializar las variables con puntuaciones méas

bajas, obtenidas tanto en el autodiagndstico de la Matriz GETH, como en las otras mediciones

identificadas en el presente Plan, y al cierre de brechas entre el estado actual y el esperado, a

través de la implementacion de acciones eficaces que transformen las oportunidades de mejora

F. Version 02
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en un avance real enmarcado en las normas, politicas institucionales y elementos del Plan

Nacional de Desarrollo.

Para la creacion de valor publico, la gestion de talento humano en Funcién Publica, se enmarca
en las agrupaciones de tematicas denominadas por el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion
- MIPG, Rutas de Creacion de Valor, a través de la implementacion de acciones efectivas que

se asocian con cada una de las 7 dimensiones, de acuerdo con la siguiente tabla:

Tabla de Convenciones Dimensiones - MIPG
D1 Talento Humano
D2 Direccionamiento y Planeacion
D3 Gestion con Valores para Resultados
D4 Evaluacion de Resultados
D5 Informacion y Comunicacion
D6 Gestion del Conocimiento
D7 Control Interno

Por consiguiente, la matriz describe actividades a desarrollar desde el Grupo de Gestidn
Humana que dan cuenta de la interrelacion entre las dimensiones que se desarrollan a través
de una o varias Politicas de Gestion y Desempeifio Institucional, las cuales se encuentran
sefialadas en MIPG:

F. Versién 02 Si este documento se encuentra impreso no se garantiza su vigencia
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Actividades

.~ Ciclo de Vida |

del Servidor
Publico

(0]1:13
Dimensiones
asociadas

Proceso
relacionado
PETH

Beneficiarios

RUTA DE LA
FELICIDAD

La felicidad
nos hace

productivos

| Elaborar e implementar del Plan de Trabajo del |

Servidores,

. . ] Planeacion/ .
Sistema de Seguridad y Salud en el Trabajo, D2 SGSST contratistas vy
Desarrollo
conforme a la norma legal vigente. pasantes.
Adelantar inspecciones de puesto de trabajo
con énfasis biomecanico/ergonémico a los Desarrollo D2
servidores, contratistas y pasantes.
Adelantar inspecciones de SST ‘en las
instalaciones de la entidad con apoyo del Desarrollo D2 Servidores,
Entorno fisico COPASST. SGSST contratistas vy
Programar y ejecutar simulacros de evacuacion . pasantes.
Planeacion/
de las instalaciones de Funcién Publica (segun D2
) Desarrollo
el riesgo).
Ejecutar lo correspondiente a Gestion Humana
Desarrollo D2
del Plan de continuidad del negocio.
Difundir informacion o gestionar capacitacion
en sostenibilidad ambiental y disposicion final | Desarrollo D2 PIC Servidores
de residuos.
o . ) . ) Servidores,
Equilibrio de ' Programar actividades deportivas, recreativasy . Bienestar / .
. o Planeacion D2 contratistas y
vida de esparcimiento cultural. SGSST

pasantes.




Dimension del Talento Humano

Variable

Actividades

.~ Ciclo de Vida |

del Servidor
Publico

(0]1:15
Dimensiones
asociadas

Proceso
relacionado
PETH

Beneficiarios

Desarrollar actividades que fortalezcan los ) Servidores,
o . . B Bienestar / .
habitos y estilos de vida saludable: “Programa | Planeacion D2 SG6SST contratistas y
de entorno laboral saludable” pasantes.
Realizar seguimientos a las recomendaciones y
restricciones médico-laborales derivadas de los Servidores vy
) o Desarrollo D2 SGSST _
resultados de los exdmenes médicos contratistas
ocupacionales.
Desarrollar la modalidad suplementaria de ] .
. . ) Desarrollo D3 Bienestar Servidores
Teletrabajo y horario flexible.
Actualizar el Plan Anual de Vacantes; que
prevea y programe los recursos necesarios
para proveer las vacantes mediante concurso. Ingreso D2, D5 Vinculacién Servidores
Analizar las vacantes existentes segun los
tiempos requeridos para tal fin.
Poblacion
diversa,
o . ) B intercultural 'y
Generar procesos de seleccion inclusivos. Ingreso D2, D5 Vinculacion o
en condicion
de
discapacidad
Salario Ajustar, difundir e implementar estrategias del = Planeacion / ] .
. . ) D2 Bienestar Servidores
emocional programa de Salario Emocional Desarrollo
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Dimension del Talento Humano

Variable

Actividades

. Ciclo de Vida

del Servidor

(0]1:15
Dimensiones

Proceso
relacionado

Beneficiarios

Divulgar y evaluar el impacto del Programa |

Servimos, a través del apoyo de la Oficina

Publico

asociadas

PETH

Servidores y

para el plan de prevision del talento humano.

o . - Desarrollo D4 Bienestar .
Asesora de Comunicaciones y la Direccién de contratistas.
Empleo Publico.
Generar e implementar el Plan de Incentivos
Anual en reconocimiento a la labor de los | Planeacion D2, D3 Bienestar Servidores
servidores de la entidad.
Fomentar actividades deportivas, recreativas o
de salud con apoyo de la Caja de Desarrollo D2 Bienestar .
- . Servidores vy
Compensacion Familiar y la ARL. _
. : contratistas
Impulsar la Politica de Integridad a través de la ]
. . . Desarrollo D3, D5 Bienestar

propagacion del Codigo de Integridad.
Difundir informacién o gestionar capacitacion a

B los servidores en tematicas de innovacion, e Desarrollo D2 PIC Servidores

Innovacion
. incluirlo en el PIC.
con pasion
Velar por la vinculacion de estudiantes por
medio- de practicas profesionales en la
i ) Ingreso D2, D5 Pasantes Pasantes

modalidad de convenio o programas del
gobierno.
Analizar la informacion trimestral que da cuenta
de las razones de retiro, generando insumos Retiro D2, D4 Retiro Servidores
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Dimension del Talento Humano

Variable

Actividades

Implementar los mecanismos dispuestos por la

Direccion de Gestion del Conocimiento, para la

transferencia de conocimiento.

. Ciclo de Vida

del Servidor
Publico

Retiro

(0]1:15
Dimensiones
asociadas

D5, D6

Proceso
relacionado
PETH

Retiro

RUTA
CRECIMIEN
TO

Liderando

talento

Cultura

liderazgo

de

Disefiar el Plan Institucional de Capacitacion;
conforme los lineamientos del Plan Nacional de

Formacion y Capacitacion.

Planeacion

D2, D4

PIC

Aplicar el Sistema Propio de Evaluacion del

Desempefio.

Desarrollo

D2, D4

EDL

Beneficiarios

DEL

Bienestar

talento

del

Disefiar e implementar la estrategia de
induccién para los servidores publicos que se

vinculen a la Entidad.

Planeacion

D2

PIC

Servidores

Disefiar la estrategia de reinduccién a todos los

servidores cada vez que se produzca

actualizaciéon en la informacion, y segun

requerimientos de la norma.

Planeacion

D2, D4

PIC

Difundir informacién o gestionar capacitacién a
los servidores en tematicas referentes a los
Plan Nacional

ejes del de Formaciéon vy

Capacitacion, e incluirlas en el PIC.

Desarrollo

D2, D3

PIC

Servidores

Promover actividad para la celebracién del Dia

del Servidor Publico.

Desarrollo

D2

Bienestar

Servidores

contratistas

y
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Dimensién del Talento Humano ~ Ciclo de Vida | Otras ~ Proceso

Variabl Actividad del Servidor | Dimensiones = relacionado = Beneficiarios
anadle ARERED . Publico = asociadas = PETH
Realizar encuesta para identificar las razones

por las que los servidores se retiran de la = Retiro D4 Retiro Servidores
entidad.
Liderazgo en Promover actividades relacionadas con la ] Servidores y
o . . Desarrollo D3 Bienestar .
valores apropiacion del Codigo de Integridad. contratistas

Mantener actualizada la Matriz de
Caracterizacion de la Poblacion de Funcién @ Desarrollo D4 Vinculacién Servidores
Puablica.

Implementar actividades que brinden
herramientas en el nuevo ciclo de los Pre  Desarrollo D2 Bienestar

pensionados

Suministrar los insumos para el proceso de

) evaluacién de los gerentes publicos mediante = Desarrollo D2 EDL
Servidores S
los acuerdos de gestion.
que saben lo

Difundir informacién o gestionar capacitacion a

que hacen ) . . .
los servidores en tematicas relacionadas con: Servidores
Derechos Humanos, Gestion administrativa,
Gestion de las tecnologias de la informacion, Desarrollo D2 PIC
Gestion documental, Gestiéon Financiera,
Participacion  ciudadana 'y  Servicio al
ciudadano.
Desarrollar el programa de bilingliismo en la
. Desarrollo D2 PIC
Entidad.
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Dimension del Talento Humano

Variable

Actividades

. Ciclo de Vida
del Servidor

(0]1:15

Dimensiones

Proceso
relacionado

Beneficiarios

Implementar las herramientas disefiadas por la

Direccion de Gestion del Conocimiento para

Publico

asociadas

PETH

. o Retiro D2, D6 Retiro
lograr la transferencia del conocimiento de los
servidores que se retiran.
RUTA DEL
SERVICIO . . .
Cultura Aplicar las herramientas para gestionar el Talent
alento
o basada en el | conocimiento, asi como capacitar a los : Desarrollo D2, D5, D7 Servidores
Al servicio de o . o . Humano
| servicio servidores en temas de servicio al ciudadano.
0s
ciudadanos
Gestionar la dotaciéon de vestido y calzado de Bienestar /
Desarrollo D2
labor en la entidad. SGSST .
_— — . Servidores
Administrar la némina y llevar los registros o
RUTA DE LA o . Desarrollo D2 Nomina
estadisticos correspondientes.
CALIDAD . .
. Actualizar el manual de funciones vy
Hacer siempre . Talento
. competencias laborales conforme con las | Desarrollo D2, D3, D7
La cultura de las cosas bien Humano
necesidades de la Entidad.
hacer las .
, Coordinar las actividades pertinentes para que Servidores
cosas bien
los servidores de la Entidad presenten la Vinculacién y
) ) Desarrollo D4 .
Declaracion de Bienes y Rentas y hacer el Permanencia
respectivo seguimiento.
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Variable

Actividades

Ciclo de Vida

del Servidor

(0]1:15
Dimensiones

Proceso
relacionado

Beneficiarios

Enviar

solicitudes de :

Publico

asociadas

PETH

oportunamente las
inscripcion o de actualizacion en carrera Ingreso D2, D7 Vinculacién
administrativa a la CNSC.
Establecer e implementar las directrices para el
S ] . Talento
proceso de empalme al interior de la Entidad = Retiro D2
o Humano
respecto a los gerentes de Funcion Publica.
RUTA DEL Gestionar la informacion en el SIGEP respecto
) . Desarrollo D2 SIGEP
ANALISIS DE | Entendiendo a lo correspondiente de Talento Humano.
DATOS personas a : Administrar la informacion relacionada con la Vinculacién y
Desarrollo D5
través del uso  historia laboral de cada servidor. Permanencia
Conociendo de los datos Consolidar las Estadisticas de la informacion Talento Servidores y
. . . Desarrollo D5 .
el talento de la Gestion Estratégica de Gestion Humana. Humano contratistas

Fuente: Elaboracion propia Grupo de Gestion Humana. Enero de 2021.

10.Ejes tematicos para el afio 2022

En articulacion al Plan Estratégico de la Entidad y las actuales lineas de la Alta Direccidn, el GGH ha presentado la propuesta

de trabajar en dos ejes tematicos para la vigencia 2022, asi:
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10.1. Servidor 4.0 y transformacién del Estado

Implementacién médulo

caracterizacion del Talento =

Humano en Kactus

Vinculaciéon

Permanencia

Retiro

Teletrabajo

Aplicar prueba piloto para los
servidores interesados y que
cumplan con los requisitos para
hacer uso de la modalidad
suplementania de teletrabajo

Trabajo en casa

Informacién Estratégica de
{ Talento Humano a través del
f/ uso de las TIC'S
/
/
/
/
/
/
/
Servidor 4.0y /
Transformacion
del Estado
Trabajo remoto
F. Version 02
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Actividades presenciales y
virfuales programa entomo
laboral saludable

Actividades presenciales y
virtuales, que promuevan el
desarrollo integral de los
servidores, el mejoramiento
de su calidad de vida.
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Capacitacion para el manejo de
herramientas ofimaticas y de trabajo
colaborativo a distancia

Seguimiento a las condiciones de
salud de los servidores

Establecer canales con la ARL y
EPS para la prevencion del Riesgo
Psicosocial

Fomento de actividad fisica y pausas
activas en la oficina y casa

Implementacién de protocolos de
bioseguridad y acciones para
enfrentar la emergencia sanitaria

Para los servidores, contratistas,
pasantes y sus familias

Gestionar alianzas estratégicas con
entidades publicas y privadas




10.2. Gestion del Cambio a una Nueva Cultura Organizacional

Fortalecimiento del clima laboral teniendo en cuenta la
medicion del 2021 implementada durante en el trabajo en
casa

Fortalecimiento del liderazgo
institucional

L

Actividades del Plan de bienestar e
incentivos

Plan institucional de capacitacion (PIC) alineando con los
ejes del PNFC

Gestion del cambio a una
nueva cultura organizacional
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Socializacion del codigo de integnidad en los servidores
publicos

Gestion del conocimiento y la
innovacién

Creacion del valor publico

Transformacion digital

Probidad y ética de lo pablico

Inclusién de j6venes en el Estado

Estrategia de sensibilizacion y
difusion de los valores del codigo

Aplicar las herramientas disefiadas por la Direccién de
Gestion del Conocimiento y evaluar el impacto de la
implementacion de estas

Procedimiento de vinculacion a las
practicas estudiantiles a fravés de
programas del gobierno y convenios
con instituciones educativas

Fortalecer la transferencia de
conocimiento a través de los
procesos de vinculacién y retiro

Promocion del compromiso por el autocuidado y la
autoproteccion

Mitigacion de la propagacion del
COvVID-19

Prevencion de desordenes musculo-
esqueléticos
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10.3. Planes y Programas de Talento Humano 2021.

Mediante la Dimensién del Talento Humano de MIPG, el compromiso del Grupo de Gestidn
Humana, es la clave para el fortalecimiento y creacion de valor publico. Para ello, se establecen
los planes y programas que contribuyen a fortalecer a los servidores para alcanzar las metas
establecidas, que hacen parte de la planeacién estratégica de la Entidad. Estos planes se

desarrollaran asi:

10.3.1. Plan Anual de Vacantes y Plan de Prevision de Recursos Humanos.

Objetivo:

Adelantar el proceso del concurso en Funcion Publica para vincular a través del mérito, igualdad
y oportunidad servidores publicos competentes, siguiendo los lineamientos establecidos con la
CNSC. Asi como implementar estrategias de prevision de empleos, con el fin de contar con un
plan de accion oportuno que permita evidenciar las necesidades de la planta acorde a las
novedades que se presenten durante la vigencia, evitando de esta manera que se altere el

normal funcionamiento de las dependencias.

La planta se encuentra compuesta asi:

Tipode Planta 201622017 20182019 | 2020
Global 186 B
Temporal 57 30 54 0

De acuerdo con la anterior tabla, se fortalecera el mecanismo de informacidon (matrices de

vinculacion) los cuales permitan visualizar en tiempo real el estado de la planta de personal y



contribuir a la toma de decisiones del lider de Talento Humano, a través de la Sistematizacion

del moédulo de Nomina.

Finalmente, el Grupo de Gestion Humana adelantara acciones para dar cumplimiento a los
Decretos 2011 de 2017; 1800 de 2019, 2365 de 2019 y las circulares de la CNSC en relacion

con los tramites del Concurso Publico de Méritos.

10.3.2. Plan de Bienestar e incentivos

Objetivo:

Disefar y ejecutar actividades y programas que Contribuyan al mejoramiento de la calidad de
vida de los servidores publicos de Funcion Publica y sus familias, a través de espacios y
actividades de esparcimiento, integracion y formacion, con el fin de aumentar su productividad,

la motivacion y el crecimiento en el desarrollo profesional y personal.

Para dar cumplimiento a este objetivo se desarrollaran actividades en los siguientes programas
de manera virtual y presencial cuando se requiera y teniendo en cuenta la normatividad vigente

del autocuidado y la seguridad de todos los servidores:

e Programa Pre pensionados

e Programa de Salario Emocional

e Programa de Convivencia Institucional: Implementar el Cédigo de Integridad, en
articulacién con la identificacion de los valores y principios institucionales; avanzar en
su divulgacién e interiorizacidon por parte de los todos los servidores y garantizar su
cumplimiento en el ejercicio de sus funciones

e Programa de recreacion y deportes

e Programa entorno laboral saludable

e Actividades socio - culturales

e Programa de reconocimiento e incentivos
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Objetivo Incentivo: Propiciar el desarrollo de una cultura de trabajo enmarcada en la

participacion, la creatividad y productividad al interior de Funcidon Publica; mediante el
reconocimiento de los mejores servidores de carrera, libre nombramiento y remocion segun nivel
jerarquico, con niveles de desempefio sobresaliente, y el mejor equipo de trabajo; a fin de

promover el compromiso, la transformacion e innovacién institucional.

Conforme a lo dispuesto en la Resoluciéon N° 312 de 2013 modificada por la Resolucion N° 702
del 28 de noviembre de 2019, o la que la modifique a sus veces, en la cual se establecen los
criterios para seleccionar los mejores servidores de carrera administrativa por nivel jerarquico,

al mejor servidor de libre nombramiento y remocidn, asi como a los mejore equipos de trabajo.

10.3.3. Plan de Sequridad y Salud en el Trabajo

Objetivo:

Implementar el Sistema de Gestion en Seguridad y Salud en el Trabajo en Funcién Publica, a
través del disefio de estrategias para el cumplimento de los estandares minimos, con el fin de
controlar y reducir los accidentes de trabajo, enfermedades laborales y ausentismo que puedan

afectar el desempefio de nuestros servidores publicos, contratistas y estudiantes en practica.

Se establecen disposiciones y se definen responsabilidades para la identificacion, evaluacion,
prevencion, intervencion y monitoreo permanente de la exposicion a factores de riesgo
prioritarios de acuerdo a las condiciones del trabajo con el objetivo de cumplir lo establecido
por el Decreto unificado 1072, la Resolucién 0312 de 2019, por lo tanto se establece el plan
anual de trabajo del SG-SST que busca mejorar la seguridad y salud de los servidores,
contratistas y estudiantes en practica de la Entidad y aumentar el porcentaje de implementacion

del sistema de acuerdo a los estandares minimos correspondientes.

De esta manera, se implementaran programas de: actividad fisica, equilibrio de vida,
alimentacién sana, salario emocional, liderazgo en valores, entorno fisico, prevencién del riesgo
(examenes médicos), intervenciéon de los riesgos prioritarios, especialmente psicosocial y
ergondémico-biomecanico; con el objetivo de crear en los servidores una cultura tanto de

bienestar como de seguridad y salud en el trabajo basados en el autocuidado y la
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autoproteccion. Los planes o programas definidos en el marco del SG-SST pretenden incentivar
el compromiso, la disminucién de estrés, y no menos importante, el hecho de tomar consciencia
de los riesgos al no practicar habitos de vida saludables, que permitan mejorar los indices de

productividad y cumplimiento de resultados, para asi enaltecer al servidor publico.

Asi mismo y en el contexto de la pandemia por el nuevo coronavirus COVID-19, se definieron y
ejecutaran las actividades para adoptar, adaptar e implementar los Protocolos de Bioseguridad
para mitigar la propagacion y contagio de los servidores publicos, contratistas y estudiantes en

practica del nuevo Coronavirus COVID-19.

10.3.4. Plan Institucional de Capacitacion.

Objetivo

Fortalecer y desarrollar las competencias laborales de los servidores publicos de la Entidad, a
través de capacitaciones internas y externas, con el fin de consolidar los saberes, actitudes,

habilidades, destrezas y conocimientos, en beneficio de los resultados institucionales.

Con el fin de cumplir el objetivo, las capacitaciones programadas para 2022 con base en el Plan
Nacional de Formacién y Capacitacion - PNFC, el PIC 2021 de Funcion Publica estara orientado

en los siguientes ejes tematicos:

Eje tematico Descripcion (PNFC
Proceso a través del cual los actores
Probidad y Etica | publicos, privados y sociales aportan a
e la construccion de paz, fortaleciendo las
de lo Publico: : R
capacidades institucionales y las
practicas de gestidn publica.
Gestion del Transmision de informacion a los
Conocimiento y integrantes de una organizacion,
B permitiendo asi, un funcionamiento
la Innovacion: eficiente dentro de la misma.
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Eje tematico Descripcion (PNFC

de Estrategia que permite reconocer el rol
de los funcionarios publicos en el
Valor Publico mejoramiento continuo de los bienes y
servicios ofrecidos a la ciudadania.

Creacion

Mediante el cual se implementan
acciones, orientadas a identificar,
difundir y preservar el conocimiento
para fortalecer la gestion de las
Digital: entidades publicas, facilitar procesos de
innovacion y mejorar la prestacion de
bienes y servicios a sus grupos de
valor.

Transformacion

Estas actividades se desarrollaran a través del convenio 020 de 1996 entre el DAFP - ICETEX,
asi como otras entidades en la Red Institucional. Por otro lado, se continla con el desarrollo
del convenio de capacitaciéon con la Universidad Nacional de acuerdo con los temas
establecidos.

Finalmente, otra estrategia a desarrollar se basara en el programa de induccién y reinduccién
para el afio 2022, donde se actualizaran los temas misionales del Departamento de acuerdo con
la necesidad.

11.Plan de Accion de la Matriz Estratégica de Talento Humano.

Una vez efectuada la calificacion de la Matriz de Gestién Estratégica de Talento Humano, se

identificé el siguiente plan de accion:

a) Nombre de la Ruta de Creacion de Valor con menor puntaje: Ruta de la Felicidad.

b) Sub rutas en las que se obtuvo puntajes méas bajos:

e Ruta para mejorar el entorno fisico del trabajo para que todos se sientan a gusto

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

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

c) De las variables encontradas, se identificaron aquellas en las que seria pertinente y

viable iniciar mejoras en el mediano plazo y se establecieron alternativas de mejora,
asi:

Variables resultantes Fecha fin

Alternativas de mejora Fecha inicio

Proveer las vacantes Gesti | g (it
r estionar el concurso de méritos
definitivas oportunamente, de ascenso y abierto en Funcion | 01/02/2021 30/12/2022
de acuerdo con el Plan "
Puablica
Anual de Vacantes

Promocion del uso de |a Promover actividades relacionadas

bicicleta por parte de los o 01/02/2021 30/12/2022
. . con el uso de la bicicleta

servidores publicos de la

entidad.

Ruta de atencion para la Establecer un protocolo para
garantia de derechos y atender casos de abuso laboral y

. T L 01/02/2021 30/12/2022
prevencion del acoso sexual y socializarlo al interior de

laboral y sexual la entidad
Brindar apoyo socio

laboral y emocional a las

personas que se Implementar a)(,:tividades para la
desvinculan por pensién desvmculamo.nl, con el fin de
por reestructuracion o po’r fortglecer habilidades que les
finalizacién del permitan adaptarse_ y afrontar la
nombramiento en nueva etapa de'su vida de manera 01/02/2021 30/12/2022
orovisionalidad, de manera positiva, re.dumendo los cambios
que se Ies’facilite nggatlvos que puedan
enfrentar el cambio, experimentar en la llegada de
mediante un Plan de retiro

Desvinculacién Asistida
Contar con mecanismos

Aplicar las herramientas disefiadas

. . o iy 01/02/2021 30/12/2022
para transferir el por la Direccion de Gestion del
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Variables resultantes

Alternativas de mejora

Fecha inicio

Fecha fin

conocimiento de los
servidores que se retiran
de la Entidad a quienes

contindan vinculados

Conocimiento y evaluar el impacto
de la implementacién de estas

Cumplimiento del Decreto
2011 de 2017 relacionado
con el porcentaje de
vinculacion de personas
con discapacidad en la
planta de empleos de la
entidad

Verificar cumplimiento del Decreto
2011 de 2017 relacionado con el
porcentaje de vinculacién de
personas con discapacidad

01/02/2021

30/12/2022

Alistamiento e
implementacién de ajustes
razonables entorno al
cumplimiento Decreto 2011
de 2017, vinculacion de
personas con discapacidad
en el sector publico.

Efectuar inspeccién de puestos de
trabajo a los servidores publicos
con discapacidad, con el fin de
implementar acciones de mejora

01/02/2021

30/12/2022

Fuente: Medicion de la Matriz Estratégica de Talento Humano 2021

Como resultado del autodiagnéstico de la Matriz Estratégica de Talento Humano, se identifica

un plan de accion con las variables mas bajas, donde se establecen acciones que permiten

generar mayor impacto en el proceso y contribuiran a incrementar el puntaje de consolidacion;

la especificidad de estas acciones, se encuentran plasmadas en el desarrollo de cada una de

las estrategias, de acuerdo con las cinco rutas con las que se implementa la gestion del talento

humano, mediante el desarrollo de los componentes.

12.Evaluacion del Plan

Evaluacion de planeacion estratégica de talento humano:

Los mecanismos desarrollados para evaluar la Gestion Estratégica de Talento Humano, son los

siguientes:

a) Matriz de Gestién Estratégica de Talento Humano.
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A través de la Matriz Estratégica de Talento Humano, se evidencia el puntaje obtenido del afio
inmediatamente anterior y los resultados de la vigencia. Alli se establece el plan de accion el
cual esta contenido en el presente documento.

b) Sistema de Gestion Institucional - SGI.

A través del Sistema de Gestion Institucional - SGI, se integran los lineamientos de la
planeacion de cada dependencia y es el insumo necesario con el que cuenta la Oficina de
Control Interno para la evaluacién de dependencias. Alli se evidenciara la Gestion Estratégica

de Talento Humano cualitativamente.

¢) FURAG Il (Formato Unico de Reporte de Avance de la Gestion).

Este instrumento esta disefiado para la verificacion, medicién y evaluaciéon de evolucién de la
gestion. En relacion con Talento Humano de Funcién Publica, monitorea y evallua la eficacia y
a los niveles de madurez, como una mirada complementaria y como linea para el mejoramiento

continuo. Se diligenciaré en las fechas previamente establecidas.

Los resultados obtenidos de esta medicion, permitiran la formulacién de acciones de

mejoramiento a que haya lugar.

13.Indicadores

Teniendo en cuenta laiimportancia de fortalecer el talento humano, se establecen los siguientes

indicadores:
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Nombre de variable

Descripcion

Componentes Variable

Formula

Competencias de los
servidores publicos
desarrolladas a
través de
capacitaciones

Medicion del conocimiento
adquirido en las
capacitaciones en un nivel
aceptable de los servidores
que diligencian la
evaluacion de
conocimiento.

| a: Total de los resultados de |

la evaluacién preliminar de
conocimiento

b: Total servidores que
aplicaron la  evaluacion
preliminar de conocimiento

c: Total de los resultados de

la evaluacion final de
conocimiento
d: Total servidores que

aplicaron la evaluacion final
de conocimiento

g: Conocimiento adquirido
en la capacitacién el cual
corresponde a la diferencia
entre el resultado obtenido
entre la evaluacién final (f)
y la evaluacion preliminar

()

e = (a/b) *100
f = (c/d) * 100

g=f-e

Nivel de satisfaccion
de las actividades de
bienestar

Medicion de la satisfaccion
de los servidores que
diligencian la encuesta de
satisfaccion de bienestar,
seguridad y salud en el
trabajo

a: Sumatoria de los
resultados de la encuesta
de satisfaccion

b: Total servidores que
aplicaron la encuesta de
satisfaccion
¢: Resultado individual de
cada actividad

d: Sumatoria del puntaje de
todas las actividades de
bienestar

e: Cantidad de actividades
de bienestar desarrolladas

c = (a/b) * 100
d=>c
(d/e) *100
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Nombre de variable

Efectividad de las
estrategias
implementadas en el
sistema de seguridad
y salud en el trabajo

Descripcion

Estrategia de mitigacion y
control del contagio en los
colaboradores.

Estrategia para evitar los
accidentes e incidentes de
trabajo (frecuencia y
severidad).

Estrategia para evitar las
enfermedades laborales
(Incidencia y prevalencia).

Estrategia para el
seguimiento al ausentismo.

Componentes Variable

a. Total de
implementadas

estrategias

b:  Total de estrategias
programadas

Formula

(alb) * 100
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14.Matriz de Actividades de los componentes de Talento Humano

N° actividades Actividad “ Responsables

Definir los empleos vacantes en Funcion Publica y proveerlos
a través de la participacion de procesos que aseguren el
o mérito, igualdad y oportunidad para vincular servidores
Provision o . _
PIS- 2 publicos competentes, atendiendo las necesidades de dbuenhombre
e Empleos
la planta acorde a las novedades que se presenten durante la
vigencia, evitando de esta manera que se altere el normal

funcionamiento de las dependencias.
01/01/2022 -
Mantener un clima organizacional satisfactorio para 10s34/12/2022
servidores de Funcién Publica y sus familias; a través de
espacios y actividades de esparcimiento, integracion vy
Bienestar, Estimulo formacion que promuevan su desarrollo integral y el
_ 23 . _ . . . aordonez
e Incentivos mejoramiento de su calidad de vida; contribuyendo de esta
manera, al desarrollo de servidores 4.0, el crecimiento
sostenible de la entidad y el fortalecimiento de los

valores Institucionales



Componentes

N° actividades

Actividad

Responsables

Seguridad y
Salud en el Trabajo

Capacitacion

F. Version 02

234

13 tematicas

Mantener y mejorar el Sistema de Gestién en Seguridad y
Salud en el Trabajo para el control y reducciéon de los
accidentes de trabajo, enfermedades laborales y ausentismo
que puedan afectar el desempefio de los servidores
publicos, contratistas y estudiantes en practica a través de
estrategias que contribuyan a su salud fisica y mental,
propiciando un ambiente de trabajo seguro. Asi
mismo, adoptar, adaptar e implementar los Protocolos de
Bioseguridad para mitigar la propagacion y contagio de los
servidores publicos, contratistas y estudiantes en practica del
nuevo Coronavirus COVID-19

Consolidar los saberes, actitudes, habilidades, destrezas y
conocimientos de los servidores con el fin de contribuir al
fortalecimiento de sus competencias laborales en el desarrollo
de sus funciones

Disedar y desarrollar la estrategia de fortalecimiento de
habilidades, competencias y conocimientos de los servidores

sobre la entidad y la estructura del Estado.

Si este documento se encuentra impreso no se garantiza su vigencia
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15.Planeacion 2021.

De acuerdo con la Planeacion Estratégica Institucional, se establecieron las siguientes acciones para el Grupo de

Gestion Humana:

Entregable

Actividades Estratégicas

Plan estratégico del Talento

Humano ejecutado al 100%

Actualizar y publicar el Plan Estratégico de Talento Humano

Efectuar seguimiento y monitoreo de las actividades del programa de Bienestar e Incentivos

Efectuar seguimiento y monitoreo de las actividades del Plan Institucional de Capacitacion

Efectuar seguimiento y monitoreo de las actividades del Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo

Actividades Operativas

Generar las certificaciones solicitadas por los servidores y exservidores que se presentan en el periodo

Gestionar el proceso de vinculacién, permanencia y retiro - actualizacién de informacion.

Realizar las situaciones administrativas que se presenten.

Recepcionar, consolidar y efectuar seguimiento de las evaluaciones del desempefio de los servidores

Reportar la ejecucion de la némina

Actividades Plan Anticorrupcién y de Atencion al Ciudadano
Ofertar capacitaciones que fortalezcan las habilidades de los servidores publicos en la atencion a la

ciudadania

F. Version 02 Si este documento se encuentra impreso no se garantiza su vigencia
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Entregable Actividades Estratégicas

Socializar piezas gréficas relacionadas con el cédigo de integridad, con el fin de sensibilizar a los
servidores publicos

Promover un espacio de capacitacién en temas relacionados sobre conflicto de intereses

Promover espacios de capacitacién relacionados con el cédigo de integridad

Efectuar seguimiento al canal de recepcion (buzon) de las declaraciones de impedimentos o
recusaciones de impedimentos

Fuente: Oficina Asesora de Planeacién. Plan de accién Anual 2022.
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