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Introduccion

La Administracién Publica se ve enfrentada constantemente a distintos retos y desafios en virtud de los cambios
del mundo actual y el permanente desarrollo tecnologico, lo cual redunda en una mayor y mejor demanda de
servicios por parte de la ciudadania; esto, aunado a las tendencias politicas, sociales y econémicas, 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 planeacion estratégica de Funcidn Publica, ademas de orientar la gestion 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 planeacién estratégica
del talento humano para la vigencia 2023 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 motivacién y compromiso,
que conlleve a la prestacion de servicios acordes con las demandas de la ciudadania y en aras de contribuir a
factores determinantes para mejorar la productividad y lograr en coherencia una mejora continua en la calidad

de vida de nuestro talento humano.

El plan se encuentra articulado con las 7 dimensiones que tiene el Modelo Integrado de Planeacion 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 Funcion Publica fortalecera mecanismos de
didlogo 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 vinculacion de los servidores a Funcion 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.
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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 capacitacion, es necesario fortalecer los
saberes, actitudes, habilidades, destrezas y conocimientos de los servidores publicos 4.0, para lo cual se ha
construido el Plan Institucional de Capacitacion — 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 Innovacion, eje

2: Creacion de Valor Publico, eje 3: Transformacién Digital, eje 4: Probidad y ética en lo publico).
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1. Generalidades

El Decreto 1499 de 2017 actualizé el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion (MIPG) del que trata el Titulo
22 de la Parte 2 del Libro 2 del Decreto 1083 de 2015, y establecié 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 participacion ciudadana,

entre otros.

Es asi, como la principal dimensién que contempla MIPG es el Talento Humano, identificandolo como el corazén
del modelo; esto hace que cobre alin mas relevancia adelantar la implementacioén 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.

Finalmente, Funcién Publica enfoca sus esfuerzos en el conocimiento, valoracion, interiorizacién y vivencia del
grado de madurez, que, de acuerdo con el autodiagndstico de la Gestion Estratégica del Talento Humano, se
encuentra en la fase de “Consolidacion”, lo que impone continuar con las buenas practicas, desarrollando los

estandares propuestos.

2. Marco legal

A continuacion, se relaciona la normativa que fundamenta la implementacién de los procedimientos vy

actividades del Grupo de Gestion Humana:

~ Proceso relacionado con

Normatividad

la norma

Decreto 1661 del 27 de  Modifica el régimen de prima técnica, se establece un sistema para |

- ) . . . Talento Humano

junio de 1991 otorgar estimulos especiales a los mejores empleados oficiales

Ley 100 del 23 de Por la cual se crea el sistema de seguridad social integral y se  Certificacion de Bono

diciembre de 1993 exponen las generalidades de los Bonos Pensionales. Pensional

Decreto 1299 de 1994 Por gl (I:ual se dictan las norma§ para la emision, redencién y demas Normas emision bonos
condiciones de los bonos pensionales. pensionales
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Normatividad

~ Proceso relacionado con

Decreto 1567 del 5 de
agosto de 1998

Crea el Sistema Nacional de Capacitacion y Sistema de Estimulos
para los empleados del Estado.

: la norma

Plan Institucional de
Capacitacion - Programa de
Bienestar

Decreto 2279 del 11 de
agosto de 2003

Por medio del cual se reglamenta parcialmente el paragrafo del
articulo 54 de la Ley 100 de 1993, adicionado por el articulo 21 de
la Ley 797 de 2003. Calculos actuariales.

Certificacion 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 prevision de Empleos)

Talento Humano

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 educacion para
el trabajo y el desarrollo humano, establecida como educacion no
formal en la ley general de educacion.

Plan Institucional de
Capacitacion

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 asignacion de la Prima Técnica en el
Departamento Administrativo de la Funcién Publica.

Talento Humano

Resolucién 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

Resolucion 312 del 24 de
abril de 2013

Establece los parametros para formular los Programas de
Capacitacion y Estimulos para los servidores del DAFP.

Plan Institucional de
Capacitacion - Programa de
Bienestar

Decreto 1083 del 26 de
mayo de 2015

Por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del
Sector de Funcién Publica. (establece el Plan Institucional de
Capacitacion - PIC, Programa de Bienestar y Plan de Incentivos).

Plan Institucional de
Capacitacion - Programa de
Bienestar

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 y Salud en el
Trabajo (Sg-Sst)

Resolucién 365 del 17 de
junio de 2015

Por la cual se modifica parcialmente la Resolucion 312 del 24 de
abril de 2013.

Plan Institucional de
Capacitacion - Programa de
Bienestar

Ley 1801 del 29 de julio
de 2016, modificado por el
articulo 6 de la ley 2000
de 2019.

Por la cual se expide el Codigo Nacional de Seguridad y
Convivencia Ciudadana.

Vinculacién
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Normatividad

~ Proceso relacionado con

Ley 1811 del 21 de

Otorga incentivos para promover el uso de la bicicleta en el territorio

la norma

Programa de Bienestar

octubre de 2016 nacional.
Resolucion 1140 del 13 Por la cual se modifica parcialmente la Resolucion 365 del 17 de Proarama de Bienestar
de diciembre de 2016 junio de 2015. 9

Resolucién No.
20161000022145 de 2016

La Comision Nacional del Servicio Civil Modifica la Resolucion No.
2590 de 2010 por la cual se aprueban indefinidamente los Sistemas
Propios de Evaluacién del Desempefio Laboral aprobados.

Lineamientos de la CNSC
para Sistemas Propios de
Evaluacién del Desempefio

Cadigo de Integridad del
Servidor Publico 2017

DAFP crea el Cadigo 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

Modifica el Decreto 1083 de 2015, en lo relacionado con el Sistema

Talento Humano

septiembre de 2017 de Gestion establecido en el articulo 133 de la Ley 1753 de 2015.
MIPG Manual Operativo — Dimension N°1 Talento Humano
GETH Guia de Gestion Estratégica del Talento Humano 2017. Talento Humano

Resolucion 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 Funcion Publica.

Programa de Bienestar

Resolucion 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 y 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
Capacitacion

Resolucion 390 del 30 de

Actualiza el Plan Nacional de Formacion y Capacitacion para los

Plan Institucional de

mayo de 2017 servidores publicos Capacitacion
Sentencia C-527/17 Control constitucional del Decreto Ley 894 de 2017. Plan Inlstlty’monal 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 Proteccion Integral a la Familia), para adicionar y complementar
las medidas de proteccién de la familia.

Programa de Bienestar

Resolucién
20171010071025 del 06
de diciembre de 2017

Aprobacion de los ajustes del Sistema Propio de Evaluacion del
Desempefio por parte de la CNSC

Lineamientos de la CNSC
para Sistemas Propios de
Evaluacion del Desempefio

Decreto 2011 de 2017

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

Vinculacién Discapacidad
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Normatividad

~ Proceso relacionado con

Resolucion 1459 de 28 de
diciembre de 2017

Resolucién de Funcién Publica por medio de la cual se adoptan los
ajustes del Sistema Propio de Evaluacién del Desempefio.

: la norma

Sistema Propio de
Evaluacién del Desempefio
Funcion Publica.

Decreto 612 de 2018

Por el cual se fijan directrices para la integracion 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 Funcidn Publica, en lo relacionado con la
integracion del Consejo para la Gestion y Desemperio 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 Certificacion
Electronica de Tiempos Laborados (CETIL) con destino al
reconocimiento de prestaciones pensionales

Certificacion de Bono
Pensional

Resolucion 667 del 03 de

Por medio de la cual se adopta el catalogo de competencias

agosto de 2018 fun.cionales’pgra las areas o procesos transversales de las Competencias
entidades publicas
Por el cual se modifica el Decreto 1083 de 2015, Unico
Decreto 815 de 2018 Reglamentario'del Sector de Funcion Publica, en lo relaciqngdo con Competencias
las competencias laborales generales para los empleos publicos de
los distintos niveles jerarquicos.
Resolucion 3546 de 2018 Regula las préacticas laborales Pasantes
del 2018
Nuevas reglas para Independientes en el pago de aportes de S|stema de Gestion en
Decreto 1273 de 2018 sequridad social Seguridad y Salud en el
Trabajo (SG-SST)
Acuerdo N° CNSC - Por el cual se establece el Sistema Tipo de Evaluacién del
20181000006176 del Desempefio Laboral de los Empleados Publicos de Carrera : Evaluacion del desempefio
2019 Administrativa y en Periodo de Prueba

Resolucion Funcion
Publica 036 del 17 de
enero de 2019

Por la cual se ajusta el sistema propio de evaluacion del desempefio
laboral para los empleados publicos de carrera administrativa, en
periodo de prueba y de libre nombramiento y remocion del
Departamento Administrativo de la Funcion Publica

Evaluacion del desempefio

Acuerdo No. CNSC -
20191000000026 de 2019

Por el cual se definen los lineamientos para desarrollar los Sistemas
Propios de Evaluacién del Desempefio Laboral de los empleados
publicos de carrera y en periodo de prueba

Lineamientos de la CNSC
para Sistemas Propios de
Evaluacion del Desempefio
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. Proceso relacionado con

Normatividad

la norma

Por la cual se modifica el Manual Especifico de Funciones y de
Competencias Laborales para los empleos de la planta de personal | Vinculacién
del Departamento Administrativo de la Funcién Publica

Resolucion 002 del 01 de
enero de 2021

Tabla 1. Marco normativo.
Fuente: Grupo de Gestion Humana, Funcién Publica

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

remocion, provisionales y contratistas; segun aplique de acuerdo con la normatividad establecida.

4. Objetivo general

Fortalecer el Talento Humano de Funcion Publica, mediante la implementacidn de planes y politicas, con el fin
de contribuir al desarrollo integral de los servidores publicos en el ciclo de vida laboral, fomentando |a calidad

en la prestacion del servicio a través del teletrabajo y presencial, en concordancia con la estrategia institucional.

5. Objetivos especificos

Fortalecer las habilidades y competencias, a través de actividades de capacitacidn, entrenamiento,

induccién y reinduccion, acordes con las necesidades identificadas en los diagnosticos realizados,

para un 6ptimo rendimiento.

= 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 integracién familiar implementando herramientas tecnoldgicas, que fomenten el
desarrollo integral y satisfagan las necesidades de los servidores durante el ciclo de vida laboral.

= |mplementar y evaluar el Sistema de Gestién en Seguridad y Salud en el Trabajo para el control y
reduccion de los accidentes de trabajo, enfermedades laborales y ausentismo que puedan afectar el
desempefio de los servidores publicos, contratistas y pasantes.

= 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.
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= Adelantar el concurso en Funcidén Publica de acuerdo con los lineamientos establecidos con la
CNSC.

6. Propdsito

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, permitiendo asi, 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:

= Provision de Recurso Humano
=  Bienestar Social e Incentivos
= Seguridad y Salud en el Trabajo

= Capacitacion

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 gestion 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 Dimensién del Talento Humano Funcién Publica cuenta con la informacién
actualizada de la plataforma estratégica de Funcidn Publica, régimen laboral (marco legal), caracterizacién de
los servidores y de los empleos, asi como con los resultados obtenidos en las diferentes mediciones
adelantadas en el afio 2018-2021.

8.2. Caracterizacion de la poblacién

A través de la Matriz de Caracterizacion, se mantiene actualizada la informacion relacionada con: antigtiedad,
nivel educativo, edad, género, tipo de vinculacion, experiencia laboral, entre otros, de los servidores de Funcion

Publica, como el principal insumo para la administracion del talento humano.
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Caracterizacion de los empleos

La caracterizacién de los empleos se visualiza a través de la planta de personal global como se observa en la

13

siguiente tabla:

Directivo

Asesor 20

Profesional 166

Técnico 22

Asistencial 22
Total

Tabla 2. Caracterizacion de los empleos.
Fuente: Grupo de Gestion Humana, Funcién Publica - diciembre de 2022
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 caracterizacion de dichos empleos conforme a las necesidades del servicio.

8.2.1. Resultados de mediciones adelantadas en los aios 2018 — 2022

8.21.1. Diagnéstico de la gestion estratégica del talento humano a través de
la matriz de GETH.

De acuerdo con el diligenciamiento del autodiagndstico de las variables adelantado por el GGH, mediante la
matriz GETH se da cumplimiento a los lineamientos de la politica formulada por la Direccién de Empleo Publico,
donde se evidencia una calificacion de 87.5 sobre 100, ubicandola en el nivel de madurez de
“TRANSFORMACION’.

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 autodiagnésticos presentados en los afios 2018 — 2022.

Puntaje Puntaje Puntaje Puntaje Puntaje

Rutas de creacion de Valor Matriz2018  Matriz2019 | Matriz2020 Matriz 2021 Matriz 2022

RUTA DE LA FELICIDAD:

La felicidad nos hace productivos
Entornos fisicos

Equilibrio de vida

Salario emocional

Innovacion con pasion

RUTA DEL CRECIMIENTO: 90 98 98 95 85

93 99 97 94 92
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Puntaje

Puntaje Puntaje Puntaje

. Puntaje
~ Matriz2018  Matriz 2019 | Matriz 2020  Matriz 2021

Rutas de creacion de Valor Matriz 2022

Liderando talento

Cultura de liderazgo

Liderazgo en valores

Servidores que saben lo que hacen
RUTA DEL SERVICIO:

Al servicio de los ciudadanos 92 95 91 95 82
Cultura que genera logro y bienestar
RUTA DE LA CALIDAD:

La cultura de hacer las cosas bien

: . 90 95 89 93 85
Hacer siempre las cosas bien
Cultura de la calidad y la integridad
RUTA DE ANALISIS DE DATOS:
Conociendo el talento 90 90 93 91 87

Entendiendo personas a través del
uso de los datos

Tabla 3. Comparativo diagnéstico afios 2018-2022.
Fuente: Grupo de Gestion Humana, Funcion Publica - enero de 2023

8.21.2. Resultados Bateria de Riesgo Psicosocial 2022

En el mes de junio se aplico en Funcién Publica la bateria de riesgo psicosocial, la cual se programé a 270
personas entre funcionarios y contratistas, de los cuales participaron 273 que corresponden a los cargos de
direccion/jefatura, administrativos/coordinacion y operativos, se utilizaron dos cuestionarios que evaluaron
factores de riesgo psicosocial intralaboral y extralaboral (formas A y B). La version denominada forma A esta
orientada a personas que ocupan cargos de jefatura; la segunda versién o forma B aplica a personas que

ocupan cargos dentro de los grupos de auxiliares y operativos.

Empresa que realiza la aplicacion:

Gestionamos Consultores Empresariales S.A.S.

Entidad: Departamento Administrativo de la Funcién Publica
Poblacién: Servidores Publicos y Contratistas
Tamario de la poblacién total: 270

Encuestas realizadas: 273

Porcentaje de participacion poblacién total: 101%

Tamafio poblacion funcionarios: 173

Encuestas realizadas funcionarios: 176

Porcentaje de participacion poblacion funcionarios: 102%

Tamarfio poblacion contratistas: 97

Encuesta realizadas contratistas: 97

Porcentaje de participacién poblacién contratistas: 100%

Tabla 4. Ficha técnica Bateria Riesgo Psicosocial.
Fuente: Gestionamos Consultores Empresariales S.A.S., 2022

Si este documento se encuentra impreso no se garantiza su vigencia
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A continuacién, se presentan los resultados de los factores de riesgo psicosocial desde una logica de analisis
que va desde lo general hasta lo particular:

1. Se exponen los resultados generales de las condiciones intralaborales Ay B.

Los dominios correspondientes a las condiciones intralaborales.

Las dimensiones correspondientes a los dominios de las condiciones intralaborales.
El resultado general de las caracteristicas extralaborales.

Las dimensiones correspondientes a las caracteristicas extralaborales.

S

Valoracion de la sintomatologia asociada al estrés

Entidad Puntaje Transformado

Cuestionario de factores de riesgo
intralaboral Forma A y cuestionario de
factores de riesgo Extralaboral (235
Personas)

23,3 Riesgo Bajo

Cuestionario de factores de riesgo
intralaboral Forma By cuestionario de
factores de riesgo Extralaboral (38
Personas)

23,1 Riesgo Bajo

Tabla 5. Nivel de riesgo general de la entidad.
Fuente: Gestionamos Consultores Empresariales S.A.S., 2022

8.2.1.21. Resultados criticos o casos blancos

A continuacion, se muestra los casos criticos 0 blancos en general entidad, los cuales deben tener una
intervencién prioritaria. Se encontraron 42 casos blancos o criticos, correspondientes a un porcentaje del 15 %
del total de la poblacién participante en el estudio de riesgo psicosocial. Los casos blancos hacen referencia a

las personas que puntuaron alto o muy alto en las condiciones intralaborales, extralaborales y el estrés.

Tipo de Vinculacién | Porcentaje
Prestador de Servicios 5 12%
Servidor Publico 37 88%
Total 42 100%

Tabla 6. Porcentaje de casos criticos o blancos por tipo de vinculacion.
Fuente: Grupo de Gestion Humana, Funcién Publica - diciembre de 2022
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Dependencia Casos Criticos

—_
—_

Direccién de empleo Publico

Direccion de Gestion del Conocimiento

Direccion de Gestion y Desempefio Institucional

Direccion de Participacion, Transparencia y Servicio al Ciudadano

Direccion Desarrollo Organizacional

Direccion General
Grupo de Gestion Administrativa

Grupo de Gestion Financiera

Grupo de Gestion Humana

Grupo de Servicio al Ciudadano Institucional

Oficina Asesora de Planeacion

Oficina de Tecnologias de la Informacién y las Comunicaciones

Secretaria General

= NN O INDNINDNINI2~2TWIW B IDN

Subdireccion

Tabla 7. Porcentaje de casos criticos 0 blancos por dependencia. |
Fuente: Grupo de Gestion Humana, Funcion Publica - diciembre de 2022.

Con base en lo anterior, se procedera a implementar el plan de intervencién sugerido por el proveedor de
acuerdo con los resultados de la medicién de riesgo psicosocial para mitigar los niveles de riesgos psicosociales

detectados.

8.2.1.3. Medicion formulario Gnico reporte de avances de la gestion - FURAG

Para la identificacion del autodiagndstico y de la Linea Base de MIPG, asi como para la evaluacion de la gestion,
se desarrolla la medicion del Formulario Unico Reporte de Avances de la Gestion — FURAG, bajo los
lineamientos e instrumentos establecidos para ello. EI FURAG Il consolidé 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 autodiagnéstico mediante el FURAG Il, asi como las

acciones con las cuales se fortalecera y evaluara la gestion para el 2023.

indice de Talento Humano
Resultado: 87.5

Politica Brecha Estrategia / Hito Accion

Bnndar apoyo socio laboral y emocional a Ias§
Desvmculamon asistida _personas que se desvinculan por pension, por
reestructuramon o por finalizacion deI

Gestlon Estratégica 30 (se obtuvo un:
deI talento humano puntaje de 70/100)
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Politica

Estrategia / Hito

nombramiento en provisionalidad, de manera que

se les facilite enfrentar el cambio

Gestion y Retencion del

Implementar herramientas de Retencion del
conocimiento como parte fundamental del proceso

Gestion  Estratégica 20 (se obtuvo un . . ., . - .
. conocimiento generado  de desvinculaciéon e induccion, con el fin de

del talento humano  puntaje de 80/100) . o

por el talento humano  fortalecer la transferencia de conocimiento al

interior de entidad

Periodicidad en la

Gestion  Estratégica 20 (se obtuvo un venﬂcguoln’ y Fortalecer el seguimiento de los empleos y
. actualizacion de los

del talento humano  puntaje de 80/ 100) empleados cargados en SIGEP

empleos y empleados

cargados en SIGEP
Gestion  Estratégica : 18.5 (puntaje obtenido Eficacia PIC Implementar un mecanismo que permita medir la
del talento humano : 81.5/100). eficacia del PIC.

Cumplimiento del

Decreto

2011 de 2017

relacionado o i
Gestion  Estratégica | 40 (puntaje obtenido 60 | con el porcentaje de Ver|f|.car cumplimiento del I;)ecret92011 fj,e 2017

. o relacionado con el porcentaje de vinculacion de
del talento humano :/100). vinculacion de ) .

personas con discapacidad.
personas

con discapacidad en la
planta de empleos de la
entidad

Gestion  Estratégica
del talento humano

40 (puntaje obtenido 60
/100).

Cumplimiento a lo
establecido en la
circular 11 de 2020
expedida por la CNSC,
en la presentacion de
solicitudes de
anotacién y correccion
en el Registro Publico
de Carrera
Administrativa.

las solicitudes de
de carrera

Tramitar oportunamente
inscripcion o actualizacién
administrativa ante la CNSC.

F. Version 03
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Tabla 8. Resultados FURAG - 2021
Fuente: Grupo de Gestion Humana, Funcion Publica — enero de 2023.
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9. Desarrollo del plan estratégico del talento humano 2023

El Plan Estratégico de Gestion 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 dimension de Talento

Humano del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion — MIPG.

La implementacién de este plan se enfoca en potencializar las variables con puntuaciones mas bajas, obtenidas
tanto en el autodiagnéstico 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 en un avance real enmarcado en las normas, politicas

institucionales y elementos del Plan Nacional de Desarrollo.

Para la creacién de valor publico, la gestion de talento humano en Funcion Publica, se enmarca en las
agrupaciones de tematicas denominadas por el Modelo Integrado de Planeacién 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 Comunicacién

D6 Gestion del Conocimiento

D7 Control Interno

Tabla 9. Dimensiones MIPG.
Fuente: Grupo de Gestion Humana, Funcion Publica — enero de 2023.
Por consiguiente, la matriz describe actividades a desarrollar desde el Grupo de Gestion Humana que dan
cuenta de la interrelacién entre las dimensiones que se desarrollan a través de una o varias Politicas de Gestion

y Desempefio Institucional, las cuales se encuentran sefialadas en MIPG:
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Dimension del Talento Humano ‘CiclodeVida |~ Otras ~ Proceso |
. del Servidor  Dimensiones relacionado =~ Beneficiarios
| Publico | asociadas PETH
Elaborar e implementar
del Plan de Trabajo del ,
Sistema de Seguridad Planeacion/ Servidores,
gundad y D2 SGSST | contratistas y
Salud en el Trabajo,  Desarrollo
pasantes.
conforme a la norma
legal vigente.
Adelantar inspecciones
de puesto de trabajo con
elnfa5|s’ . . Desarrollo D2
biomecanico/ergonémic
0 a los servidores,
contratistas y pasantes.
Entorno Adelantar inspecciones
fisico de SST en las Servidores,
instalaciones de la . Desarrollo D2 SGSST contratistas y
entidad con apoyo del pasantes.
COPASST.
T e A
FELICIDAD ., g
gvacuacion de las = Planeacion/ D2
. instalaciones de Funcion |  Desarrollo
La felicidad nos . ,
Publica  (segun el
hace riesgo)
productivos : :
Desarrollar el programa Servidores,
'p g Desarrollo D2 SGSST contratistas y
de pausas activas.
pasantes.
Programar  actividades .
deportivas, recreativas Servidores,
P ’ - Y Planeacion D2 Bienestar | contratistas y
de esparcimiento
pasantes.
cultural.
Desarrollar  actividades .
. Servidores,
que fortalezcan los Planeacién D2 Bienestar / contratistas
- habitos y estilos de vida SGSST y
Equilibrio de pasantes.
vida saludable.
Realizar seguimientos a
las recomendaciones y
restricciones  médico- Servidores
laborales derivadas de |  Desarrollo D2 SGSST . y
contratistas
los resultados de los
examenes médicos
ocupacionales.
I 4@
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‘CiclodeVida | Otras  Proceso
del Servidor Dimensiones relacionado Beneficiarios
| Publico asociadas | PETH
Elaborar e implementar .
Programa de Vigilancia | Planeacion/ Servidores,
grama de i D2 SGSST  contratistay
Epidemiologica (Visualy . Desarrollo asantes
Auditivo). P
Gestionar la modalidad
suplemen.tarla d.e Desarrollo D3 S.’GSST/ Servidores
Teletrabajo y horario Bienestar
flexible.
Analizar las vacantes
i in | , . .
gxmtentes segun 08 Ingreso D2, D5 Vinculacion | Servidores
tiempos requeridos para
tal fin.
Difundir e implementar Planeacion /
estrategias de Salario D2 Bienestar | Servidores
) Desarrollo
Emocional
- Servidores,
Socializar el Programa . .
. . Desarrollo D4 Bienestar contratistas y
Salario Servimos.
; pasantes.
emocional .
Generar e implementar
el Plan de Incentivos
Anual en reconocimiento :  Planeacion D2, D3 Bienestar Servidores
a la labor de los
servidores de la entidad.
Fomentar  actividades
deportivas, recreativas o Servidores,
de salud conapoyodela = Desarrollo D2 Bienestar = contratistas y
Caja de Compensacion pasantes.
Familiar y la ARL.
Vincular estudiantes por
medio de practicas
Innovacién profesionales a traves Ingreso D2, D5 Pasantes Pasantes
con basion del programa Estado
P Joven o en la modalidad
de convenio.
Analizar
semestralmente la
informacion que  da - pog D2, D4 Retro  Servidores
cuenta de las razones
de retiro, generando
insumos para el plan de
[ I
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' CiclodeVida ~ Otras | Proceso

del Servidor Dimensiones relacionado Beneficiarios
Publico | asociadas | PETH ‘

prevision del talento
humano.

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

Aplicar el  Sistema
Propio de Evaluaciondel | Desarrollo D2, D4 EDL
Desempefio.

Disefiar e implementar
la estrategia de
induccion  para los | Planeacién D2 PIC Servidores
servidores publicos que
se vinculen a la Entidad.
Disefiar la estrategia de
reinduccion a todos los
servidores cada vez que
se produzca
actualizacion en la
informacién, y segun
requerimientos de la
norma.

Difundir informaciéon o
gestionar capacitacion a
los  servidores en
teméticas referentes a
los ejes del Plan
Nacional de Formaciony
Capacitacion, e
incluirlas en el PIC.
Gestionar actividad para
la celebracion del Dia i Desarrollo D2 Bienestar
del Servidor Publico.
Aplicar encuesta para
identificar las razones
por las que los Retiro D4 Retiro Servidores
servidores se retiran de
la entidad.

Planeacion D2, D4 PIC
Cultura de
liderazgo

RUTA DEL
CRECIMIENTO Planeacion D2, D4 PIC
Liderando
talento
Servidores

Bienestar del
talento

Desarrollo D2, D3 PIC

Servidores y
contratistas
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Dimensidn del Talento Humano CiclodeVida ~ Otras  Proceso

del Servidor %Dimensiones% relacionado Beneficiarios
Publico | asociadas | PETH

Promover  actividades
Liderazgo en | relacionadas con la
valores apropiacién del Cdédigo
de Integridad.

Mantener actualizada la
Matriz de
Caracterizacion de la  Desarrollo D4 Vinculacion  Servidores
Planta ~ Global  de
Funcion Publica.
Implementar actividades
que brinden
herramientas en e
nuevo ciclo de los Pre
pensionados
Suministrar los insumos
para el proceso de
evaluacion de los
gerentes publicos
mediante los acuerdos
de gestion.

Difundir informaciéon o
Servidores gestionar capacitacion a
que sabenlo los  servidores en
que hacen tematicas relacionadas
con: Derechos
Humanos, Gestion
administrativa, Gestion Desarrollo D2 PIC
de las tecnologias de la
informacion, Gestion
documental,  Gestion
Financiera, Participacion
ciudadana y Servicio al
ciudadano.
Implementar estrategias
que promuevan la
participacion de los
servidores publicos en el
programa de bilingtiismo
en la Entidad.
Implementar
herramientas para lograr

Servidores,
Desarrollo D3 Bienestar contratistas y
pasantes.

Desarrollo D2 Bienestar

Desarrollo D2 EDL

Servidores

Desarrollo D2 PIC

Retiro D2, D6 Retiro
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' Ciclo de Vida |

Otras

Proceso

del Servidor | Dimensiones | relacionado

Beneficiarios

la transferencia del

conocimiento de los
servidores que se
retiran.

Publico

asociadas

PETH

RUTA
SERVICIO

DEL

Al servicio de los
ciudadanos

Cultura
basada en el
servicio

Aplicar las herramientas
para  gestionar el
conocimiento, asi como
capacitar a los
servidores en temas de
servicio al ciudadano.

Desarrollo

D2, D5, D7

Talento
Humano

Servidores

RUTADE LA
CALIDAD

La cultura de
hacer las cosas
bien

Hacer
siempre las
cosas bien

Gestionar la dotacion de
vestido y calzado para
los servidores publicos.

Desarrollo

D2

Bienestar

Administrar la némina y
llevar los  registros
estadisticos
correspondientes.

Desarrollo

D2

Némina

Servidores

Actualizar el manual de
funciones y
competencias laborales
conforme  con las
necesidades de la
Entidad.

Desarrollo

D2, D3, D7

Talento
Humano

Coordinar las
actividades pertinentes
para que los servidores
de la Entidad presenten
la Declaracion de Bienes
y Rentas y hacer el
respectivo seguimiento.

Desarrollo

D4

Vinculacién y
Permanencia

Enviar  oportunamente
las  solicitudes de
inscripcion o de
actualizacion en carrera
administrativa a la
CNSC.

Ingreso

D2, D7

Vinculacién

RUTA DEL
ANALISIS DE
DATOS

Entendiendo
personas a
través del

Gestionar la informacion
en el SIGEP respecto a
lo correspondiente de
Talento Humano.

Desarrollo

D2

SIGEP

Servidores
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Otras Proceso

Dimension del Talento Huma ' Ciclo de Vida |

del Servidor | Dimensiones | relacionado

Beneficiarios

Publico asociadas

PETH

Conociendo el uso de los Administrar la
talento datos informacion relacionada Vinculacién y
L Desarrollo D5 .
con la historia laboral de Permanencia
cada servidor.
Consolidar las
Estadisticas de la .
. . Talento Servidores y
informacion  de  la Desarrollo D5 .
. , . Humano contratistas
Gestion Estratégica de
Gestién Humana.

Tabla 10. Dimensiones talento humano.

Fuente: Grupo de Gestion Humana, Funcion Publica — enero de 2023.

10.Ejes tematicos para el afo 2023

En articulacion al Plan Estratégico de la Entidad y las actuales lineas de la Alta Direccion, el Grupo de Gestion

Humana ha presentado la propuesta de trabajar en dos ejes tematicos para la vigencia 2023, asi:

10.1. Servidor 4.0 y transformacién de Estado
Informecién Estratégica Cornclaizacin de Vinedadén |
de Humano a Talento Humano en el 4 Relro |
sistema Kactus
Implementar modalidad
ek suplementaria Teletrabejo
Horarios flexdbles ——  Promoverlos horarios fiexibles
; Seguimiento a enfermedades de
del Estado origen laboral
Acthvidadss prosencaies y Establocer cansles con la ARL para l
vituales programa para
entomo labaral saludable provenclin del Rissgo Pelcosoclel
Entorno laboral saludable Fomentar la actividad fisica y pausas
aclivas en la oficina y casa
Actividades presanciales y
vituales, que promuevan Fomentar pricticas deportives
ol desarrolio Integral de los
sanidores, el
Mamb;::\:;w Onlind Gestionar allanzas estratégicas con
entidades piblicas y privadas

F. Version 03
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Figura 1. Servidor 4.0 y transformacion de Estado.
Fuente: Grupo de Gestion Humana, Funcién Publica.
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10.2. Gestion del cambio a una nueva cultura organizacional

Aplicacitn del Instrumento que mide Fartlecimento del Ierazgo atiuckonel |

dima y cultura organizacional Actividades del Plan de bienestar e
incentivos

Gestién del conocimiento y la inovadién |

Plan institucional de capacitacibn (PIC)

alineando con los ejes del PNFC Creaci6n del valor pdblico |
Transformacion digita |
Gestion del Probidad y ética de lo piblico |
cambio auna - Equiibdo pal ey o dversos -
nue ultura ) de esparcimiento que atiendan las
organizacional necesidades de proteccidn, ocio y

esparcimiento necesario para la generacién
de bienestar laboral de las y los servidores,
aumentando la motivacién y la

productividad
In;-mfmmhdd Whﬂ:‘:’;ﬂh Fortalecer la transferencia de conocimiento
servidores que e vinculan a través de los procesos de vinculacién
Programa de entomo |eboral saludable
Promociin del compromiso per el Prevendén de desordenes musculo-
autocuidado y la autoproteccion eoqueldtioos

Manejo y afrontamiento del estrés

Figura 2. Gestion del cambio a una nueva cultura organizacional
Fuente: Grupo de Gestion Humana, Funcién Publica

10.3. Planes y programas de talento humano 2023

Mediante la Dimension del Talento Humano de MIPG, el compromiso del Grupo de Gestion Humana, es la clave
para el fortalecimiento y creacién 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 planeacion

estratégica de la Entidad. Estos planes se desarrollaran asi:

10.3.1. Plan anual de vacantes y plan de previsién de recursos humanos
10.3.1.1.  Objetivo

Vincular servidores publicos competentes, adelantando el concurso de méritos en modalidad abierto y ascenso
a través de la CNSC. Asi como 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.
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La planta de personal en Funcion Publica esta conformada con un total de Doscientos Cuarenta y Tres (243)
empleos, actualmente se encuentran cinco (5) empleos de carrera administrativa congelados por falta de

presupuesto, los cuales se encuentran caracterizados asi:

Caracterizacion del empleo

Nivel Cargos Porcentaje
Directivo 11 453
Asesor 22 9,05
Profesional 166 68,31
Técnico 22 9,05
Asistencial 22 9,05

Tabla 11. Caracterizacion del empleo.
Fuente: Grupo de Gestion Humana, Funcion Publica — diciembre de 2022.

Finalmente, Mediante los Acuerdos No. 50 y 340 de 2022 publicados en la pagina web de la CNSC se dio inicio
formal al proceso de seleccién en modalidad de ascenso y abierto en el Departamento, lo cual disminuira en

gran medida el porcentaje de provisionales que se encuentran vinculados.

10.3.1.2. Plan de bienestar e incentivos
10.3.1.3.  Objetivo

Disefar y ejecutar actividades y programas que contribuyan al mejoramiento de la calidad de vida de los
servidores publicos de Funcién 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 desarrollarén actividades de manera virtual y presencial cuando se

requiera y teniendo en cuenta la normatividad vigente del autocuidado y la seguridad de todos los servidores:

= Actividades Pre pensionados

= Estrategia Salario Emocional

= Actividades Convivencia Institucional: Implementar el Cédigo de Integridad, en articulacion con la
identificacion de los valores y principios institucionales; avanzar en su divulgacion e interiorizacion
por parte de los todos los servidores y garantizar su cumplimiento en el ejercicio de sus funciones

= Estrategia de recreacion y deportes

= Programa entorno laboral saludable
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= Actividades socio — culturales

= Programa de reconocimiento e incentivos

10.3.1.4.  Objetivo incentivo

Propiciar el desarrollo de una cultura de trabajo enmarcada en la participacion, la creatividad y productividad al
interior de Funcién Publica; mediante el reconocimiento de los mejores servidores de carrera, libre
nombramiento y remocién segun nivel jerarquico, con niveles de desempefio sobresaliente, y el mejor equipo

de trabajo; a fin de promover el compromiso, la transformacién e innovacion institucional.

Conforme a lo dispuesto en la Resolucion 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

remocion, asi como a los mejore equipos de trabajo.

10.3.1.5.  Plan de seguridad y salud en el trabajo
10.3.1.6.  Objetivo

Implementar el Sistema de Gestion en Seguridad y Salud en el Trabajo en Funcion 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 préctica.

Se establecen disposiciones y se definen responsabilidades para la identificacion, evaluacion, prevencién,
intervencién y monitoreo permanente de la exposiciéon 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 Resolucion
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), intervencion de los
riesgos prioritarios, especialmente psicosocial y ergonémico-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 autoproteccion. Los planes o programas definidos en el marco del SG-SST pretenden incentivar el

compromiso, la disminucion de estrés, y no menos importante, el hecho de tomar consciencia de los riesgos al
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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 continuar adoptando, adaptando e implementando los Protocolos de Bioseguridad para mitigar
la propagacion y contagio de los servidores publicos, contratistas y estudiantes en practica del nuevo
Coronavirus COVID-19.

10.3.2. Plan institucional de capacitacion

10.3.21.  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
Formacion y Capacitacion - PNFC, el PIC 2022 de Funcién Publica estara orientado en los siguientes ejes

tematicos:

Eje temético Descripcion (PNFC)

) Proceso a través del cual los actores publicos, privados y sociales
Probidad y Etica de lo Publico | aportan a la construccion de paz, fortaleciendo las capacidades
institucionales y las practicas de gestion publica.

Gestion del Conocimientoyla  Transmision de informacion a los integrantes de una organizacion,
Innovacion permitiendo asi, un funcionamiento eficiente dentro de la misma.

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

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

Tabla 12. Actividades PNFC.
Fuente: Grupo de Gestion Humana, Funcion Publica — enero de 2023.

Transformacion Digital
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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 continua con el desarrollo del convenio de capacitacién con

la Universidad Nacional de acuerdo con los temas establecidos.

11.Plan de accidn de la matriz estratégica de talento humano

Una vez efectuada la calificacion de la Matriz de Gestion Estratégica de Talento Humano, se identifico el

siguiente plan de accion:

a. Nombre de la Ruta de Creacion de Valor con menor puntaje: Ruta del Servicio.

b. Sub rutas en las que se obtuvo puntajes mas bajos:

= 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 generacién de bienestar

= Ruta para implementar una cultura basada en el servicio

= Ruta de formacion para capacitar servidores que saben lo que hacen

c. Delas 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 inicio

Fecha fin

Proveer las vacantes definitivas
oportunamente, de acuerdo con el Plan
Anual de Vacantes

Alternativas de mejora

Adelantar el concurso de méritos en la
modalidad de ascenso y abierto en Funcién
Publica

02/01/2023

30/12/2023

Ruta de atencion para la garantia de
derechos y prevencion del acoso
laboral

Establecer un canal para las quejas o preguntas
de Acoso Laboral, con el fin de socializarlo al
interior de la entidad

01/02/2023

30/12/2023

Equipos de trabajo (pecuniarios)

Incentivar la conformacion de equipos de trabajo
para desarrollar un proyecto que permita mejorar
los productos y servicios de la entidad

12/04/2023

30/12/2023

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

01/02/2023

30/12/2023
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echa inicio Fecha fin

Variables resultantes Alternativas de mejora

Brindar apoyo socio laboral y emocional
a las personas que se desvinculan por  Implementar actividades para la desvinculacion,
?ensllon,” por reestructuracpn 0 por:con gl fin de fortalecer habilidades que les 01/02/2023 30/12/2023
inalizacion del nombramiento en permitan adaptarse y afrontar la nueva etapa de
provisionalidad, de manera que se les | su vida de manera positiva

facilite enfrentar el cambio

Tabla 13. Medicion de la matriz estratégica de talento humano.
Fuente: Grupo de Gestion Humana, Funcién Publica — enero de 2023.

Como resultado del autodiagndstico de la Matriz Estratégica de Talento Humano, se identifica un plan de accion
con las variables méas bajas, donde se establecen acciones que permiten generar mayor impacto en el proceso

y contribuiran a incrementar el puntaje de Transformacién.

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 Gestion Estratégica de Talento Humano.

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 evaluacion de

dependencias. Alli se evidenciara la Gestion Estratégica de Talento Humano cualitativamente.
c) FURAG Il (Formato Unico de Reporte de Avance de la Gestion).

Este instrumento estd disefiado para la verificacion, medicién y evaluacién de evolucién de la gestion. En
relacién con Talento Humano de Funcion Publica, monitorea y evalua la eficacia y a los niveles de madurez,
como una mirada complementaria y como linea para el mejoramiento continuo. Se diligenciara en las fechas

previamente establecidas.
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Los resultados obtenidos de esta medicion, permitiran la formulacion de acciones de mejoramiento a que haya

lugar.

13.Indicadores

Teniendo en cuenta la importancia de fortalecer el talento humano, se establecen los siguientes indicadores:

Nombre de variable

Competencias de los servidores
publicos desarrolladas a través
de capacitaciones

Descripcion

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

| a. Total de

Componentes Variable

evaluacion 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
capacitacion el cual corresponde a la
diferencia entre el resultado obtenido
entre la evaluacion final (f) y la
evaluacion preliminar (e)

los resultados de la

Formula

e = (alb) *100
f= (c/d)* 100

g=f-e

Medicién de la satisfaccion de los
servidores que diligencian la

a: Sumatoria de los resultados de la
encuesta de satisfaccion
b: Total servidores que aplicaron la
encuesta de satisfaccion

¢ = (a/b) * 100

Nivel de satisfaccion de las . ) ¢. Resultado individual de cada B
o ; encuesta de satisfaccion de ., d=>c
actividades de bienestar ; . actividad
bienestar, seguridad y salud en el . . .
. d: Sumatoria del puntaje de todas las .
trabajo hy . (d/e) *100
actividades de bienestar
e: Cantidad de actividades de bienestar
desarrolladas
Mitigacion y control de los riesgos
laborales de los colaboradores.
Estrategia  para  evitar los
accidentes e incidentes de trabajo
Efectividad de las estrategias (frecuencia y severidad). a- Total de estratedias implementadas
implementadas en el sistema de : 9 P (a/b) * 100

seguridad y salud en el trabajo

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

Estrategia para el seguimiento al
ausentismo.

b: Total de estrategias programadas
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14.Planeacion 2023

De acuerdo con la Planeacién Estratégica Institucional, se desarrollaran las siguientes actividades:

Entregable Actividades Estratégicas

Actualizar y publicar el Plan Estratégico de Talento Humano en el portal web de la entidad.
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 ex servidores que se presentan en el periodo
Gestionar el proceso de vinculacién, permanencia y actualizacion de la informacion.
Gestionar las situaciones administrativas que se presenten.
PN ], Recepcionar, consolidar y efectuar seguimiento de las evaluaciones del desempefio de los servidores.
del Talento Reportar la ejecucion de la nomina.

H.umatng - Actividades Plan Anticorrupcion y de Atencién al Ciudadano
ejecutado a ‘
1100% Ofertar capacitaciones en las siguientes tematicas: Cddigo de Integridad, Transparencia, Servicio al

Ciudadano y conflicto de intereses, para fortalecer los valores en los servidores publicos.

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

Efectuar seguimiento al buzén de conflicto de interés.

Realizar seguimiento a las personas Expuestas Politicamente — PEP para que diligencien la informacion
en el aplicativo por la integridad, de acuerdo al Decreto 830 de 2021.

Realizar seguimiento para que los funcionarios de la entidad realicen el diligenciamiento del formato de
bienes y rentas.

Tabla 15. Plan de accion Anual 2023.
Fuente: Oficina Asesora de Planeacién, Funcion Publica.
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