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1. INTRODUCCION

El talento humano de una Entidad es su principal activo y por tanto, su primer aliado
para el logro de sus fines y metas. Por ello, la gestién del talento humano tiene un
rol de transcendental importancia en la medida que, lograr funcionarios(as)
altamente motivados(as), conduce a contar con funcionarios(as) mas
comprometidos(as), competitivos(as) y especializados(as) en los asuntos a su
cargo.

En ese sentido, para la Personeria de Bogota D.C., el disefiar escenarios que
mejoren la calidad de vida de los(as) funcionarios(as) a través de la planeacion
estratégica del talento humano, enmarcada en el fortalecimiento del bienestar, la
capacitacion, los incentivos y la seguridad y salud en el trabajo de sus
servidores(as), contribuye no solo en el crecimiento personal y profesional de cada
uno(a), sino en la consecucion de una administracion exitosa, que logra sus
objetivos y metas soportada en el compromiso, sentido de pertenencia y experticia
profesional de sus principales aliados(as), el talento humano.

La planeacion estratégica del talento humano para la vigencia 2018 — | TRI 2020
en la Entidad, se enfoca en agregar valor a las actividades de desarrollo y estimulos
de sus servidores(as), a través del mejoramiento de las competencias, capacidades,
conocimientos, habilidades y calidad de vida, de tal manera que esto redunde en su
satisfaccion, motivacion y compromiso, para 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.

El plan se encuentra enmarcado en la Politica de Integridad planteada en el Modelo
Integrado de Planeacion y Gestion (MIPG), que busca en cada servidor(a), la
promesa de ejercer a cabalidad su labor frente al Estado, de tal manera que genere
confianza, para lo cual se busca fortalecer mecanismos de diadlogo sobre el servicio
publico como fin del Estado.

Asi pues, la Direccién de Talento Humano y sus Subdirecciones de Gestion y de
Desarrollo del Talento Humano, en cumplimiento de sus funciones y fundamentadas
en la normatividad vigente, en el direccionamiento estratégico y orientaciones de la
alta direccién, en el Plan Estratégico Institucional, el Plan Operativo Anual y en las
necesidades evidenciadas durante la vigencia anterior, presenta el Plan Estratégico
del Talento Humano para los(as) funcionarios(as) de la Personeria de Bogota D.C.,
cuyo proposito principal esta orientado hacia Planear, desarrollar y evaluar la
Gestion del Talento Humano, a través de las estrategias establecidas para cada una
de las etapas del ciclo de vida laboral de los servidores de la entidad, en el marco
de las rutas que integran la dimension del Talento Humano en MIPG, como
dimension central del modelo, de tal manera que esto contribuya al mejoramiento
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de las capacidades, conocimientos, competencias y calidad de vida, en aras de la
creacion de valor publico.

2. OBJETIVOS

Fortalecer las habilidades y competencias, a través de actividades de
capacitacion, entrenamiento, induccion y reinduccién, acordes con las
necesidades identificadas en los diagnésticos realizados, para un Optimo
desempefio de los servidores(as) publicos(as) que contribuya al
cumplimiento de las metas institucionales.

Propiciar condiciones para el mejoramiento de la calidad de vida laboral de
los servidores(as) publicos(as) de la Entidad y su desempefio laboral,
generando espacios de reconocimiento (incentivos), esparcimiento e
integracion familiar, a través de programas que fomenten el desarrollo
integral y actividades que satisfagan las necesidades de los servidores(as),
asi como actividades de preparacion para el retiro de la entidad por pension.
Definir e implementar actividades para anticipar, reconocer, evaluar y
controlar los riesgos que puedan afectar la seguridad y salud en el
desempeiio de las actividades de los servidores(as).

Establecer acciones que fortalezcan las diferentes actividades relacionadas
con los planes del proceso de Gestion de Talento Humano.

3. ALCANCE

El Plan Estratégico de Talento Humano de la Personeria de Bogota inicia con la
deteccion de necesidades, interés o0 expectativas de los(as) servidores(as)
pubicos(as) de la entidad, que son el insumo de cada uno de los Planes de Talento
Humano y termina con el seguimiento y control de las actividades desarrolladas en
los mismos. Por consiguiente, aplica a los(as) servidores(as) pubicos(as) de la
entidad, de acuerdo con la normatividad establecida.

Por lo anterior, la cobertura del presente Plan se extiende a todos los servidores de
la Personeria de Bogota, D.C., y sus familias, conforme a lo establecido en la
Constitucion Politica y la Ley.

4. RESPONSABLES

DIRECCION DE TALENTO HUMANO
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Formular y presentar las politicas, planes y proyectos en materia del talento humano
y dirigir la implementacion de los mismos, de acuerdo con los procesos establecidos
y la normatividad vigente.

Coordinar con la Subdireccién de Desarrollo del Talento Humano la formulacion de
los planes y programas que se adelantan en la Entidad en materia de bienestar,
capacitacion, incentivos y seguridad y salud en el trabajo, para el logro de la gestion
de la Personeria.

SUBDIRECCION DE DESARROLLO DEL TALENTO HUMANO.

Formular los Planes de Desarrollo Integral del Talento Humano, y orientar y
coordinar la ejecucion de los mismos para el mejoramiento de la gestion de la
Personeria de Bogota D.C., de acuerdo con las politicas definidas por la alta
direccion, los procesos establecidos y la normatividad vigente sobre la materia.

SUBDIRECCION DE GESTION DEL TALENTO HUMANO.

Aplicar las politicas y la normatividad que regula el manejo y la administracion de
los recursos humanos y dirigir la elaboracion de los procedimientos relacionados
con la nébmina de la Entidad.

DIRECCION ADMINISTRATIVA Y FINANCIERA.

Brindar apoyo en los aspectos contractuales, presupuestales y de recursos fisicos
gue se requieran para la implementacién de las actividades previstas en el presente
Plan.

OFICINA DE CONTROL INTERNO

Proporcionar informacion sobre la identificacion de problemas de acuerdo a los
resultados de la evaluacién institucional, informes de gestién de control interno,
evaluaciones y acciones de mejora formuladas, reportes de no conformidades y
planes de mejoramiento, formulados a partir del ejercicio de sus funciones de control
y de las visitas de auditoria a las dependencias y/o procesos institucionales.

DIRECCION DE PLANEACION

Proporcionar informacion sobre la identificacibn de problemas a partir de los
resultados del seguimiento y monitoreo a la ejecucién del Plan Estratégico
Institucional - PEI, los Planes Operativos Anuales - POA y demas Planes de la
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Personeria, asi como del analisis de los procesos institucionales que agregan valor
a la calidad del servicio y al cumplimiento de la misién y visién de la Entidad.

Poner a disposicion de las &reas, el Plan Operativo Anual- POA Yy el Plan Estratégico
Institucional, de los cuales se coligen las metas operativas y estratégicas de la
Entidad, a tener en cuenta en la identificacion de problemas.

OFICINA ASESORA DE DIVULGACION Y PRENSA Y DIRECCION DE
TECNOLOGIAS DE LA INFORMACION Y LA COMUNICACION - DTIC

Generar herramientas virtuales consultables en los diferentes medios y recursos de

comunicacion de la Entidad, que apoyen la divulgacion y socializacion de las
actividades.

PERSONERO  AUXILIAR, SECRETARIO  GENERAL, PERSONEROS

DELEGADOS COORDINADORES, PERSONEROS DELEGADOS,
PERSONEROS LOCALES, DIRECTORES, SUBDIRECTORES Y JEFES DE
OFICINA.

Proporcionar la informacion necesaria para la identificacion y priorizacion de
problemas de la Entidad.

Participar y facilitar el acceso y la participacion activa de los servidores, tanto en
todas las actividades de bienestar e incentivos, como en todas las fases del plan de
capacitacion, asi como las actividades de prevencion y promociéon de seguridad y
salud en el trabajo.

SERVIDORES(AS) DE LA PERSONERIA DE BOGOTA, D.C.

Participar activamente en las actividades de bienestar, capacitacion, incentivos,
seguridad y salud en el trabajo y en todas las actividades de mejoramiento de la
calidad de vida laboral.

Participar en los diagndsticos que realice el proceso de Gestion de Talento Humano,
para conocer sus necesidades, interés y expectativas, que permitan su desarrollo,
personal, profesional y laboral.

Participar activamente en la evaluacion del Plan Estratégico del Talento Humano,
asi como en la evaluacién de las actividades de los planes de capacitacion,
bienestar, incentivos y seguridad y salud en el trabajo, a las cuales asista.
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5. TERMINOS Y DEFINICIONES
BIENESTAR

“Articulo 13. Sistema de Estimulos para los Empleados del Estado.
Establécese el plan de estimulos, el cual estara conformado por el conjunto
interrelacionado y coherente de politicas, planes, entidades, disposiciones legales
y programas de bienestar e incentivos que interactian con el propdsito de elevar los
niveles de eficiencia, satisfaccion, desarrollo y bienestar de los empleados del
Estado en el desempefio de su labor y de contribuir al cumplimiento efectivo de los
resultados institucionales.”

“Articulo 23. Area de Proteccién y Servicios Sociales. En esta area se deben
estructurar programas mediante los cuales se atiendan las necesidades de
proteccion, ocio, identidad y aprendizaje del empleado y su familia, para mejorar sus
niveles de salud, vivienda, recreacion, cultura y educacion.”

“Articulo 24. Area de Calidad de Vida Laboral. El area de la calidad de vida
laboral sera atendida a través de programas que se ocupen de problemas y
condiciones de la vida laboral de los empleados, de manera que permitan la
satisfaccion de sus necesidades para el desarrollo personal, profesional y
organizacional.”

Bienestar Social. Es un proceso permanente orientado a crear, mantener y mejorar
las condiciones que favorezcan el desarrollo integral del empleado, el mejoramiento
de su nivel de vida y el de su familia; asi mismo deben permitir elevar los niveles de
satisfaccion, eficacia, eficiencia, efectividad e identificacion del empleado con el
servicio de la entidad en la cual labora.*

Areas de Intervencion. Son el marco dentro del cual debe desarrollase el
programa de Bienestar Social. Ellas corresponden al area de proteccidon y servicios
sociales y el area de calidad de vida laboral.?

CAPACITACION

Aprendizaje Basado En Problemas: Estrategia que privilegia el desarrollo de
habilidades y actitudes, asi como la re-creacion de los conocimientos que las
fundamentan, a partir de la bisqueda de respuestas a preguntas que orientan el
camino hacia la solucion de problemas. Su aplicacién contribuye a lograr
aprendizajes significativos en el desarrollo de competencias en forma colaborativa,

! Decreto 1567 de 1998. Articulo 20y 21.
2 Decreto 1567 de 1998. Articulo 22.
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a través de la discusion, reflexion y toma de decisiones, para la generacion de
propuestas de solucion respecto a un problema identificado.

Los problemas se toman como una oportunidad para aprender a partir de
cuestionamientos sobre la realidad laboral cotidiana, haciendo énfasis en los
aspectos que las personas deben investigar, proponer y ejercitar para mejorar su
desemperio y el de sus comparieros de trabajo. (Guia para la Formulacion del Plan
Institucional de Capacitacion PIC — DAFP 2012)

Aprendizaje Colaborativo: actividad grupal de intercambio de Informacion,
conocimientos, experiencias, dificultades e intereses, en la cual se aprende a traves
de la colaboracion entre los integrantes del grupo, en una relacién horizontal, como
iguales. (Guia para la Formulacion del Plan Institucional de Capacitacion PIC —
DAFP 2012)

Capacitacion: Conjunto de procesos organizados, relativos tanto a la educacién no
formal, como a la informal, de acuerdo con lo establecido con la Ley General de
Educacion, dirigidos a prolongar y a complementar la educacion inicial mediante la
generacion de conocimientos, el desarrollo de habilidades y el cambio de actitudes,
con el fin de incrementar la capacidad individual y colectiva para contribuir al
cumplimiento de la mision institucional, a la mejor prestacion de servicios a la
comunidad, al eficaz desemperio del cargo y al desarrollo personal e integral. Esta
definicion comprende los procesos de formacion, entendidos como aquellos que
tienen como objeto especifico desarrollar y fortalecer una ética del servicio publico
basada en los principios que rigen la funcion administrativa. (Decreto 1567 de 1998,
Articulo 4)

Competencia: Capacidad de una persona para desempefar las funciones
inherentes a un empleo, en diferentes contextos y con base en los requerimientos
de calidad y resultados esperados en el sector publico; capacidad que esta
determinada por conocimientos, destrezas, habilidades, valores, actitudes y
aptitudes que debe tener y demostrar el funcionario. (Guia para la Formulacién del
Plan Institucional de Capacitacion PIC — DAFP 2012).

Dimension Ser: Conjunto de caracteristicas personales (motivacion, compromiso
con el trabajo, disciplina, liderazgo, entre otras) que se evidencian en el desempefio
competente y que resultan determinantes para la realizacion personal, el trabajo en
equipo, el desempefio superior que genera valor agregado y el desarrollo personal
al interior de la Entidad. Esta dimension es esencial para que las otras dimensiones
puedan desarrollarse. (Guia para la Formulacién del Plan Institucional de
Capacitacion PIC — DAFP 2012)

Dimension Saber: Conjunto de conocimientos, teorias, principios, conceptos y
datos que se requieren para fundamentar el desempefio competente y resolver retos
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laborales. El desarrollo de esta dimension debe propender por mantener
funcionarios(as) interesados(as) por aprender y autodesarrollarse, en el sentido de
ser capaces de recolectar informacion, cuestionarla y analizarla para generar
nuevos conocimientos. (Guia para la Formulacién del Plan Institucional de
Capacitacion PIC — DAFP 2012)

Dimensién Hacer: Conjunto de habilidades necesarias para el desempefio
competente, que evidencian la manera en que tanto las condiciones personales
como los conocimientos se aplican en beneficio de las funciones propias del
empleado publico, desplegando toda su capacidad para el logro del objetivo
propuesto. (Guia para la Formulacion del Plan Institucional de Capacitacion PIC —
DAFP 2012)

Educacion Formal: (Ley 115 de 1994) Se entiende por educacion formal aquella
gue se imparte en establecimientos educativos aprobados, en una secuencia
regular de ciclos lectivos, con sujecion a pautas curriculares progresivas, y
conducente a grados y titulos.”

Educacion No Formal: (Ley 115 de 1994) La educacion no formal es la que se
ofrece con el objeto de complementar, actualizar, suplir conocimientos y formar en
aspectos académicos o laborales sin sujecion al sistema de niveles o grados
establecidos en el articulo 11 de esta ley.

Educaciéon Informal: (Ley 115 de 1994) Se considera educacion informal todo
conocimiento libre y espontaneamente adquirido, proveniente de personas,
entidades, medios masivos de comunicacion, medios impresos, tradiciones,
costumbres, comportamientos, sociales y otros no estructurados.”

Es preciso sefalar que de acuerdo con la Ley 1064 de 2006, se modifica la
denominacion de EDUCACION NO FORMAL, por EDUCACION PARA EL
TRABAJO Y EL DESARROLLO HUMANO.

Plan Institucional De Capacitacion - PIC: Conjunto de acciones de capacitacion
y formacion articuladas para lograr unos objetivos especificos de desarrollo de
competencias para el mejoramiento de los procesos y servicios institucionales y el
crecimiento humano de los empleados(as) publicos(as), derivados del diagndstico
de necesidades, que se ejecuta en un tiempo determinado y con unos recursos
definidos. (Guia para la Formulacion del Plan Institucional de Capacitacion PIC —
DAFP 2012).

Proyectos De Aprendizaje En Equipo - PAE: Conjunto de acciones de
aprendizaje de un grupo de empleados(as) para el desarrollo de competencias que
mejoren el servicio de la Entidad. Surge de un problema del contexto laboral en el
cumplimiento de la misién institucional (dificultad para obtener resultados laborales,
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no conformidades, retos institucionales) y se concreta en un plan de accion, con los
objetivos, actividades y cronograma, para resolver sus necesidades especificas de
aprendizaje que contribuyan a transformar y aportar soluciones a los problemas de
su contexto laboral. (Guia para la Formulacién del Plan Institucional de Capacitacion
PIC — DAFP 2012)

INCENTIVOS

Sistema de Estimulos para los Empleados del Estado. Est4 conformado por el
conjunto interrelacionado y coherente de politicas, planes, entidades, disposiciones
legales y programas de bienestar e incentivos que interactdan con el propésito de
elevar los niveles de eficiencia, satisfaccion, desarrollo y bienestar de los empleados
del Estado en el desempefio de su labor y de contribuir al cumplimiento efectivo de
los resultados institucionales. (Decreto 1567 de 1998, Articulo 13)

Plan de Incentivos. Se orientara a reconocer los desempefios individuales del
mejor empleado de la entidad y de cada uno de los niveles jerarquicos que la
conforman, asi como el de los equipos de trabajo que alcancen niveles de
excelencia. (Decreto 1567 de 1998, Articulo 29)

SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO

Amenaza: Peligro latente de que un evento fisico de origen natural, o causado, o inducido
por la accion humana de manera accidental, se presente con una severidad suficiente para
causar pérdida de vidas, lesiones u otros impactos en la salud, asi como también dafios y
pérdidas en los bienes, la infraestructura, los medios de sustento, la prestacién de servicios
y los recursos ambientales.

Condiciones de salud: El conjunto de variables objetivas y de autoreporte (sic) de
condiciones fisioloégicas, psicolégicas y socioculturales que determinan el perfil
sociodemografico y de morbilidad de la poblacion trabajadora.

Condiciones y medio ambiente de trabajo: Aquellos elementos, agentes o factores
gue tienen influencia significativa en la generacion de riesgos para la seguridad y salud de
los trabajadores quedan especificamente incluidos en esta definicidén, entre otros: a) Las
caracteristicas generales de los locales, instalaciones, maquinas, equipos, herramientas,
materias primas, productos y demas Utiles existentes en el lugar de trabajo; b) Los agentes
fisicos, quimicos y biolégicos presentes en el ambiente de trabajo y sus correspondientes
intensidades, concentraciones o niveles de presencia; ¢) Los procedimientos para la
utilizacién de los agentes citados en el apartado anterior, que influyan en la generacién de
riesgos para los trabajadores y; d) La organizacién y ordenamiento de las labores, incluidos
los factores ergondémicos o biomecanicos y psicosociales.

Emergencia: Es aquella situacion de peligro o desastre o la inminencia del mismo, que
afecta el funcionamiento normal de la empresa. Requiere de una reaccion inmediata y
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coordinada de los trabajadores, brigadas de emergencias y primeros auxilios y en algunos
casos de otros grupos de apoyo dependiendo de su magnitud.

Peligro: Fuente, situacion o acto con potencial de causar dafio en la salud de los
trabajadores, en los equipos o en las instalaciones. Politica de seguridad y salud en el
trabajo: Es el compromiso de la alta direccion de una organizacion con la seguridad y la
salud en el trabajo, expresadas formalmente, que define su alcance y compromete a toda
la organizacion

Los términos y definiciones estan contenidos en los Planes del proceso de Gestion de
Talento Humano, de forma mas detallada.

6. DOCUMENTOS DE REFERENCIA

BIENESTAR

CONSTITUCION POLITICA. Establece que el bienestar general y el mejoramiento
de la calidad de vida de la poblacion son finalidades sociales del Estado.

DECRETO 1567 DE 1998. “Por el cual se crean el sistema nacional de capacitacion
y el sistema de estimulos para los empleados del Estado”. En su articulo tercero
establece que se debera establecer el Sistema de Estimulos para los Empleados
del Estado, el cual estara conformado por el conjunto interrelacionado y coherente
de politicas, planes, entidades, disposiciones legales y programas de bienestar e
incentivos que interactian con el propésito de elevar los niveles de eficiencia,
satisfaccion, desarrollo y bienestar de los empleados del Estado en el desempeiio
de su labor y de contribuir al cumplimiento efectivo de los resultados institucionales.

LEY 734 DE 2002. En los numerales 4 y 5 del Articulo 33, dispone que es un
derecho de los servidores publicos y sus familias participar en todos los programas
de bienestar social que establezca el Estado, tales como los de vivienda, educacion,
recreacion, cultura, deporte y vacaciones, asi como disfrutar de estimulos e
incentivos conforme a las disposiciones legales o convencionales vigentes.

LEY 909 DE 2004. “Por la cual se expiden normas que regulan el empleo publico,
la carrera administrativa, gerencia publica y se dictan otras disposiciones”.
Establece en el paragrafo del Articulo 36 que, con el propdsito de elevar los niveles
de eficiencia, satisfaccion y desarrollo de los empleados en el desempefio de su
labor y de contribuir al cumplimiento efectivo de los resultados institucionales, las
entidades deberan implementar programas de bienestar e incentivos, de acuerdo
con las normas vigentes y las que las desarrollen.

DECRETO 1083 DE 2015. “Por medio del cual se expide el Decreto Unico
Reglamentario del Sector de Funcion Publica”. Reglamenta los Planes de Incentivos
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en el articulado que se presenta a continuacion. Articulo 2.2.10.1 Programas de
Estimulos. Articulo 2.2.10.2 Beneficiarios. Articulo 2.2.10.6 Identificacién de
necesidades y expectativas en los programas de bienestar. Articulo 2.2.10.7
Programas de bienestar de calidad de vida laboral.

LINEAMIENTOS DE POLITICA DEL SISTEMA DE ESTIMULOS, Documento
expedido por el Departamento Administrativo de la Funcién Publica DAFP en 2007.

ORIENTACIONES METODOLOGICAS DEL SISTEMA DE ESTIMULOS,
Documento expedido por el Departamento Administrativo de la Funcion Publica
DAFP en 2012.

CAPACITACION

DECRETO LEY 1567 DE 1998. “Por el cual se crean el sistema nacional de
capacitacion y el sistema de estimulos para los empleados del Estado”. El Decreto
1567 de 1998, establece que con el proposito de organizar la capacitacion
internamente, cada entidad formulara, con periodicidad minima de un afo, su plan
institucional de capacitacion; en concordancia con los parametros impartidos por el
Gobierno Nacional, a través del Plan Nacional de Formacion y Capacitacion.

Articulo 2°.- Sistema de Capacitacion. Créase el Sistema Nacional de Capacitacion,
definido como el conjunto coherente de politicas, planes, disposiciones legales,
organismos, escuelas de capacitacion, dependencias y recursos organizados con
el propdsito comun de generar en las entidades y en los empleados del Estado una
mayor capacidad de aprendizaje y de accion, en funcion de lograr la eficiencia y la
eficacia de la administracion, actuando para ello de manera coordinada y con
unidad de criterios.

LEY 909 DE 2004. “Por la cual se expiden normas que regulan el empleo publico,
la carrera administrativa, gerencia publica y se dictan otras disposiciones”.

Titulo VI, Capitulo I, Articulo 36 OBJETIVOS DE LA CAPACITACION

“1. La capacitacion y formacion de los empleados(as) publicos(as) esta orientada al
desarrollo de sus capacidades, destrezas, habilidades, valores y competencias
fundamentales, con miras a propiciar su eficacia personal, grupal y organizacional,
de manera que se posibilite el desarrollo profesional de los empleados(as) y el
mejoramiento en la prestacion de los servicios.

2. Dentro de la politica que establezca el Departamento Administrativo de la Funcion
Pablica, las unidades de personal formularan los planes y programas de
capacitacion para lograr esos objetivos, en concordancia con las normas
establecidas y teniendo en cuenta los resultados de la evaluacion del desempefio.
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3. Los programas de capacitacion y formacion de las entidades publicas territoriales
podran ser disefiados, homologados y evaluados por la ESAP, de acuerdo con la
solicitud que formule la respectiva institucion. Si no existiera la posibilidad de que
las entidades o la ESAP puedan impartir la capacitacion podran realizarla entidades
externas debidamente acreditadas por esta.”

Ademas de los mandatos contemplados en la Ley 87 de 1993, sobre control interno,
la cual establece en su Articulo Tercero, literal d) que “La Unidad de Control Interno,
0 quien haga sus veces es la encargada de evaluar de forma independiente el
sistema de control interno de la entidad y proponer al representante legal del
respectivo organismo las recomendaciones para mejorarla.”

LEY 1064 DE 2006: “Por la cual se dictan 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.”

DECRETO 1083 DE 2015: Decreto Unico Reglamentario del Sector de Funcién
Publica. Recoge las disposiciones del Decreto 1227 de 2005 en materia de
capacitacion, del Decreto 2539 de 2005 en materia de competencias y del Decreto
4665 de 2007 en lo relacionado con la Actualizacion de Plan Nacional de Formacion
y Capacitacion de los Servidores Puablicos. Articulo 2.2.9.1 Planes de capacitacion.
Articulo 2.2.9.2 Finalidad. Articulo 2.2.4.2 Definicion de competencias. Articulo
2.2.4.3 Componentes. Articulo 2.2.4.4 Contenido funcional del empleo. Articulo
2.2.4.5 Competencias  funcionales. Articulo 2.2.4.6 Competencias
comportamentales. Articulo 2.2.4.7 Competencias comunes a los servidores
publicos. Articulo 2.2.4.8 Competencias Comportamentales por nivel jerarquico.
Articulo 2.2.9.5 Actualizacién del Plan Nacional de Formacion y Capacitacion para
los Servidores Pdudblicos. Articulo 2.2.9.6 Proyectos de Aprendizaje por
Competencias.

GUIA PARA LA FORMULACION DEL PLAN INSTITUCIONAL DE
CAPACITACION PIC con base en Proyectos de Aprendizaje en Equipo PAE.
Documento expedido por el Departamento Administrativo de la Funcién Publica
DAFP en 2012. Establece las pautas para que la formulacién de los Planes
Institucionales de Capacitacion. PIC se aborden de manera integral: Proporciona
pasos, instrumentos, formatos para entender el aprendizaje basado en problemas
y el enfoque de capacitacién por competencias.

INCENTIVOS

CONSTITUCION POLITICA. Establece que el bienestar general y el mejoramiento
de la calidad de vida de la poblacion son finalidades sociales del Estado.
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DECRETO 1567 DE 1998. “Por el cual se crean el sistema nacional de capacitacion
y el sistema de estimulos para los empleados del Estado”. En su Articulo 3°
establece que se debera establecer el Sistema de Estimulos para los Empleados
del Estado, el cual estara conformado por el conjunto interrelacionado y coherente
de politicas, planes, entidades, disposiciones legales y programas de bienestar e
incentivos que interactian con el propdésito de elevar los niveles de eficiencia,
satisfaccion, desarrollo y bienestar de los empleados del Estado en el desempefio
de su labor y de contribuir al cumplimiento efectivo de los resultados institucionales.
Asi mismo, reglamenta en sus Articulos 14 al 19 el sistema de estimulos, y
particularmente los programas de incentivos en sus Articulos 26 al 38.

LEY 734 DE 2002. Por la cual se expide el Codigo Disciplinario Unico. Articulo 33,
Numeral 5. Dispone que es un derecho de los servidores publicos disfrutar de
estimulos e incentivos conforme a las disposiciones legales o convencionales
vigentes.

LEY 909 DE 2004. “Por la cual se expiden normas que regulan el empleo publico,
la carrera administrativa, gerencia publica y se dictan otras disposiciones”. Articulo
36, paragrafo. Establece que, con el propésito de elevar los niveles de eficiencia,
satisfaccion y desarrollo de los empleados en el desempefio de su labor y de
contribuir al cumplimiento efectivo de los resultados institucionales, las entidades
deberan implementar programas de bienestar e incentivos, de acuerdo con las
normas vigentes y las que las desarrollen.

DECRETO 1083 DE 2015. “Por medio del cual se expide el Decreto Unico
Reglamentario del Sector de Funcion Publica”. Reglamenta los Planes de Incentivos
en el articulado que se presenta a continuacion. Articulo 2.2.10.8 Planes de
incentivos. Articulo 2.2.10.9 Plan de incentivos institucionales. Articulo 2.2.10.10
Otorgamiento de incentivos. Articulo 2.2.10.11 Procedimiento. Articulo 2.2.10.12
Requisitos para participar de los incentivos institucionales. Articulo 2.2.10.13 Plan
de Incentivos para los equipos de trabajo. Articulo 2.2.10.14 Requisitos de los
equipos de trabajo. Articulo 2.2.10.15 Reglas generales para la seleccion de los
equipos de trabajo.

LINEAMIENTOS DE POLITICA DEL SISTEMA DE ESTIMULOS, Documento
expedido por el Departamento Administrativo de la Funcién Publica DAFP en 2007.

ORIENTACIONES METODOLOGICAS DEL SISTEMA DE ESTIMULOS,
Documento expedido por el Departamento Administrativo de la Funcién Publica
DAFP en 2012.
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SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO

LEY 9 DE 1979: Por la cual se dictan medidas sanitarias, ademas establece Las
normas generales que serviran de base a las disposiciones y reglamentaciones
necesarias para preservar, restaurar y mejorar las condiciones sanitarias en lo que
se relaciona a la salud humana; ademas de los procedimientos y las medidas que
se deben adoptar para la regulacion, legalizacién y control de los descargos de
residuos y materiales que afectan o pueden afectar las condiciones sanitarias del
Ambiente.

RESOLUCION 2400 DE 1979: Establece el reglamento general de Seguridad e
Higiene Industrial en cada establecimiento de trabajo con el fin de preservar la salud
fisica y mental y prevenir accidentes de trabajo y enfermedades profesionales.

DECRETO 614 DE 1984: Determina las bases de organizacion y administracion
gubernamental y, privada de la Salud Ocupacional en el pais, para la posterior
constitucion de un Plan Nacional unificado en el campo de la prevencion de los
accidentes y enfermedades relacionadas con el trabajo y en el del mejoramiento de
las condiciones de trabajo.

RESOLUCION 2013 DE 1986: Por la cual se reglamenta la organizacion y
funcionamiento de los Comités de Medicina, Higiene y Seguridad Industrial en los
lugares de trabajo. Todas las empresas e instituciones, publicas o privadas, que
tengan a su servicio diez (10) o mas trabajadores, estan obligadas a conformar un
Comité de Medicina, Higiene y Seguridad Industrial, cuya organizaciéon y
funcionamiento estara de acuerdo con las normas de esta Resolucion.

RESOLUCION 1016 DE 1989: Por la cual se reglamenta la organizacion,
funcionamiento y forma de los Programas de Salud Ocupacional que deben
desarrollar los patronos o empleadores en el pais. DECRETO LEY 1295 DE 1994
Con este Decreto se determina la organizacion y administracion del Sistema
General de Riesgos Profesionales y lo define como el conjunto de entidades
publicas y privadas, normas y procedimientos, destinados a prevenir, proteger y
atender a los trabajadores de los efectos de las enfermedades y los accidentes que
puedan ocurrirles con ocasion o como consecuencia del trabajo que desarrollan.

DECRETO 2644 de 1994: Por el cual se expide la Tabla Unica para las
indemnizaciones por pérdida de la capacidad laboral entre el 5% y el 49.99% vy la
prestacion econdémica correspondiente LEY 776 DE 2002: Por la cual se dictan
normas sobre la organizacion, administracion y prestaciones del Sistema General
de Riesgos Profesionales. Establece que todo afiliado al Sistema General de
Riesgos Profesionales que, en los términos de la presente ley o del Decreto-ley
1295 de 1994, sufra un accidente de trabajo o una enfermedad profesional, 0 como
consecuencia de ellos se incapacite, se invalide o muera, tendra derecho a que este
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Sistema General le preste los servicios asistenciales y le reconozca las prestaciones
economicas a los que se refieren el Decreto-ley 1295 de 1994 y la presente ley.

RESOLUCION 1401 DE 2007: Reglamenta la investigacion de incidentes y
accidentes de trabajo y establece obligaciones y requisitos minimos para realizar la
investigacion de incidentes y accidentes de trabajo, con el fin de identificar las
causas, hechos y situaciones que los han generado, e implementar las medidas
correctivas encaminadas a eliminar o minimizar condiciones de riesgo y evitar su
recurrencia.

RESOLUCION 2346 DE 2007: Por la cual se regula la practica de evaluaciones
médicas ocupacionales y el manejo y contenido de las historias clinicas
ocupacionales.

RESOLUCION 2646 DE 2008: Por la cual se establecen disposiciones y se definen
responsabilidades para la identificacion, evaluacion, prevencion, intervencion y
monitoreo permanente de la exposicion a factores de riesgo psicosocial en el trabajo
y para la determinacién del origen de las patologias causadas por el estrés
ocupacional.

LEY 1010 DE 2010: Por medio de la cual se adoptan medidas para prevenir, corregir
y sancionar el acoso laboral y otros hostigamientos en el marco de las relaciones
de trabajo.

DECRETO 19 DE 2012: Por el cual se dictan normas para suprimir o reformar
regulaciones, procedimientos y tramites innecesarios existentes en la
administracion Publica.

DECRETO 0723 DE 2013: Por el cual se reglamenta la afiliacion al Sistema General
de Riesgos Laborales de las personas vinculadas a través de un contrato formal de
prestacion de servicios con entidades o instituciones publicas o privadas y de los
trabajadores independientes que laboren en actividades de alto riesgo y se dictan
otras disposiciones. Establece reglas para llevar a cabo la afiliaciéon, cobertura y el
pago de aportes en el Sistema General de Riesgos Laborales de las personas
vinculadas a través de contrato formal de prestacién de servicios con entidades o
instituciones publicas o privadas, tales como contratos civiles, comerciales o
administrativos y de los trabajadores independientes que laboren en actividades de
alto riesgo.

LEY 1562 DE 2012: Por la cual se modifica el Sistema de Riesgos Laborales y se
dictan otras disposiciones en materia de salud ocupacional.
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DECRETO 1352 de 2013: Por el cual se reglamenta la organizacién y
funcionamiento de las Juntas de Calificacion de Invalidez, y se dictan otras
disposiciones.

DECRETO 1477 DE 2014: Tiene por objeto expedir la Tabla de Enfermedades
Laborales, que tendra doble entrada: i) agentes de riesgo, para facilitar la
prevencién de enfermedades en las actividades laborales y, ii) grupos de
enfermedades, para determinar el diagnéstico médico en los trabajadores
afectados.

DECRETO 1443 DE 2014: Por el cual se dictan disposiciones para la
implementacion del Sistema de Gestidén de la Seguridad y Salud en el Trabajo
(SGSST).

DECRETO 1072 DE 2015: Por medio del cual se expide el Decreto Unico
Reglamentario del Sector Trabajo. Libro 2, Parte 2, Titulo 4, Capitulo 6. SISTEMA
DE GESTION DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO.

OTROS DOCUMENTOS DE REFERENCIA

LEY 1221 DE 16 DE JULIO DE 2008: Establece normas para promover y regular
el Teletrabajo.

ACUERDO 565 DE 2016: Establece el Sistema Tipo Empleados de carrera y en
periodo de prueba. Sistema Tipo de Evaluacion del Desempefio

CODIGO DE INTEGRIDAD DEL SERVIDOR PUBLICO 2017. DAFP: crea el
Caodigo de Integridad para ser aplicable a todos los servidores de las entidades
publicas de la Rema Ejecutiva colombiana

MANUAL OPERATIVO MODELO INTEGRADO DE PLANEACION Y GESTION
MIPG. OCTUBRE 2017. DAFP: Dimensién N°1 Talento Humano GETH

GUIA DE GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO. ABRIL 2018.
DAFP.
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7. REGISTROS

Todos los formatos del proceso de Gestion de Talento Humano, especialmente los
registros de cada uno de los Planes.

8. ANEXOS

N/A

9. CONDICIONES GENERALES

El Decreto 1499 de 2017 actualiz6 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 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 solida y promover
la participacion ciudadana, entre otros.

Es asi como que la principal dimension que contempla MIPG es el Talento Humano
y de hecho, se identifica como el corazén del modelo; esto hace que cobre alin mas
relevancia adelantar la implementacién de la Politica de Gestion Estratégica del
Talento Humano (GETH) y la apuesta por seguir avanzando hacia la consolidaciéon
de una mayor eficiencia de la administracion publica, pues son finalmente los
servidores publicos los que lideran, planifican, ejecutan y evaltan todas las politicas
publicas.

Se evidencia en la Guia de Gestidn Estratégica del Talento Humano que ésta
proporciona orientaciones con respecto a la politica de Gestion Estratégica de
Talento Humano en las entidades, desde un enfoque sistémico, basado en
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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, la Personeria de Bogot4, D.C. enfoca sus esfuerzos en el conocimiento,
valoracién, 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 “Transformacién”, lo que implica mejorar y continuar con las buenas
practicas, desarrollando los estandares propuestos.

10. DESARROLLO DEL DOCUMENTO

El Plan Estratégico de Talento Humano, se desarrolla a través del ciclo de vida del
servidor publico ingreso, desarrollo y retiro; asi como, mediante la ejecucion de las
actividades de los Planes de capacitacion, bienestar, incentivos y seguridad y salud
en el trabajo.

La implementacion de este plan, se enfoca a potencializar las variables con
puntuaciones mas bajas, obtenidas tanto en el autodiagndéstico de la Matriz GETH,
como en otras mediciones y al cierre de brechas entre el estado actual y el
esperado, a traves de la implementacion de acciones eficaces que transformen las
oportunidades de mejora en un avance real.

10.1. ESTRATEGIA DE TALENTO HUMANO

10.1.1. ESTRATEGIA DE VINCULACION

A través de esta estrategia se velara por la vinculacién del mejor talento humano,
mediante herramientas de seleccion que permitan identificar el candidato con las
competencias, los conocimientos técnicos y la vocacion de servicio requerido, para
articular su desempefio con los objetivos institucionales.

Es asi que, el procedimiento de vinculacién se destacara por su transparencia,
legalidad y prontitud, a través del cumplimiento de los procedimientos establecidos,
con el fin de ofrecer el personal competente que aporte a la consecucion de las
metas, en las diferentes areas de la Entidad.
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10.1.2. ESTRATEGIA DE PLAN DE BIENESTAR

A través de los Planes de Bienestar a partir de los diferentes resultados y
recomendaciones de diagnosticos o0 encuesta de necesidades, intereses y
expectativas de Bienestar, entre otras, se tomara como linea para el desarrollo de
actividades, apostando a iniciativas de intervencion que impacten a los
servidores(as) en su estilo de vida, puesto de trabajo, salud fisica y riesgo
psicosocial, entre otros, para mejorar la productividad y cumplimiento de resultados
institucionales.

Continuar con la posibilidad de ofrecer a los funcionarios(as) de la entidad Horarios
Flexibles y Teletrabajo, para los servidores segun el proceso establecido y que
realizado cumplan con los requerimientos que exige estas modalidades. de
conformidad con la normatividad vigente, asi como las estadisticas y la medicion de
impacto.

Reconocimiento: Generar acciones que enaltezcan al servidor publico a través de
reconocimiento por su compromiso, labor desempefiada, puntualidad, codigo de
integridad, entre otras, generando valor a su gestion y siendo un modelo a seguir
para los demas.

10.1.3. ESTRATEGIA DE PLAN DE TRABAJO DE
SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO.

Implementar programas de actividad fisica, equilibrio de vida, alimentacion sana,
liderazgo en valores, entorno fisico, prevencion del riesgo (exdmenes médicos), con
el objetivo de crear en los servidores una cultura del bienestar y Seguridad y Salud
en el Trabajo, que incite al compromiso, la disminucién de estrés y toma de
consciencia de los riesgos de no practicar habitos de vida saludables, para mejorar
los indices de productividad y cumplimiento de resultados para asi enaltecer al
servidor publico.
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10.1.4. ESTRATEGIA DE PLAN DE INCENTIVOS.

Reconocer a los mejores servidores(as) en concordancia con lo establecido en el
Plan de Incentivos de la respectiva vigencia.

10.1.5. ESTRATEGIA PLAN INSTITUCIONAL DE
CAPACITACION.

A través del Plan Institucional de Capacitaciéon la estrategia estard enfocada en
contribuir al fortalecimiento de las habilidades, capacidades y competencias de los
servidores(as) de la Personeria de Bogota, D.C., promoviendo su desarrollo
integral, personal y profesional, que permita el mejoramiento continuo vy
cumplimiento de metas y objetivos institucionales que se requieren en los diferentes
contextos institucionales. Esto, a partir del diagnostico de necesidades de
capacitacion que se realice con la participacion de toda la entidad, a través de los
Gestores de Capacitacion y con la formulacion de proyectos de aprendizaje en
equipo.

10.1.6. ESTRATEGIA EVALUACION DE DESEMPENO.

Estara orientada a realizar un acompafamiento a un porcentaje aleatorio del total
de la dependencias, para verificar que el proceso de la evaluacion del desempefio
se esté efectuando de acuerdo con los lineamientos establecidos por la entidad y
con la normativad vigente.

Asi mismo, analizar los planes de mejoramiento individual que sean establecidos
para aquellos servidores(as) que lo requieran, para contribuir en el fortalecimiento
integral del servidor(a).

10.1.7. ESTRATEGIA DE ADMINISTRACION DE NOMINA.

La estrategia consiste en mantener actualizada y analizar la informacién como
planta de personal, salarios, estadisticas presupuestales e informacion béasica de
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los servidores (personal, laboral y de estudios), para que se constituye en la fuente
de informacion para realizar con eficacia y oportunidad el pago de la nbmina a cada
servidor.

10.1.8. ESTRATEGIA DE GESTION DE LA INFORMACION

La estrategia se enfoca en continuar actualizando y mejorando las herramientas de
informacion consolidada, en los procedimientos del proceso de Gestidén de Talento
Humano, que permita suministrar los reportes de las actividades y los seguimientos
correspondientes a los informes que requieran ser presentados por la Direccion de
Talento Humano y Subdirecciones de Gestion y de Desarrollo del Talento Humano,
con atributos de calidad y en los tiempos de respuesta establecidos, como insumo
para la toma de decisiones y la mejora continua. Asi mismo, procurar la
automatizacion de los procedimientos, actividades y/o servicios, del proceso.

10.1.9. ESTRATEGIA SITUACIONES ADMINISTRATIVAS.

Seguir realizando la proyeccion y expedicion de los actos administrativos,
optimizando tiempos y previniendo la afectacion del servicio. Asi mismo, mantener
la notificacion oportuna de los actos administrativos, para generar bienestar en los
servidores, constituyéndose en un insumo para articular la ruta de la felicidad, el
bienestar y el cédigo de integridad en los empleados.

10.1.10. ESTRATEGIA EN EL PROCEDIMIENTO DE
RETIRO.

Fortalecer actividades conjuntamente con la Caja de Compensaciony la ARL u otros
proveedores, a través de la cual se brinde capacitacién, apoyo emocional y/o
herramientas para afrontar el cambio por parte de las personas que se retiran por
pension o cualquier otro motivo inesperado.
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10.1.11. ESTRATEGIA PARA EL CUMPLIMIENTO DE LA
POLITICA DE INTEGRIDAD

La estrategia consiste en conformar el equipo de gestores de integridad, expedir el
Cdédigo de Integridad de la Personeria de Bogota, D.C., hallando los puntos de
encuentro entre la actual Guia para la Etica del Servicio de la entidad y el Cédigo
General o Codigo Tipo, que establece minimos de integridad homogéneos para
todos los servidores publicos del distrito y Pais, alineado con el Modelo Integrado
de Planeacién y Gestién — MIPG, que conlleve a la generacién de estrategias que
enaltezcan al servidor publico con altos estandares de integridad, afianzando la
relacion estado ciudadano y alineandolo con las competencias comportamentales
del Sistema de Evaluacion de Desempeiio, por ser una guia de comportamiento en
el servicio publico, que incita a nuevos tipos de reflexiones, actitudes y
comportamientos de los servidores(as).

10.2. PLAN DE ACCION DE LA MATRIZ ESTRATEGICA DE
TALENTO HUMANO.

Una vez efectuada la calificacion de la Matriz de Gestion Estratégica de Talento
Humano, herramienta de autodiagndstico del Departamento Administrativo de la
Funcién Publica — DAFP, se identifico el siguiente plan de accion:

a. Nombre de la Ruta de Creacién de Valor con menor puntaje:
- Ruta de la Calidad La Cultura de Hacer las cosas bien.

b. Subrutas en las que se obtuvo puntajes mas bajos:

- Ruta para generar innovacién con pasion
- Ruta para implementar un liderazgo basado en valores.

- Ruta para generar rutinas de trabajo basadas en “hacer siempre las cosas bien”
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c. De las variables encontradas, se identificaron aquellas en las que seria

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

Variables resultantes

Alternativas de mejora

Mejoras a Implementar
(Incluir plazo de la
implementacion)

Cambio Organizacional

Elaborar el diagnéstico sobre la actual cultura
organizacional de la Personerfa de Bogota. D.C.

[dentificar los aspectos de la cultura organizacional a
intervenir de manera prioritaria e identificar los
aspectos de la cultura organizacional que se
pretende consolidar.

Elaborar un plan de accion con las estrategias para

intervenir la cultura organizacional, que involucre a

todos(as) lo(a)s servidores(as) de la Entidad y esté
conforme a las orientaciones del DAFP.

dic-19

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

Implementacion metodologia para la
Gestion del Rendimiento de los
Gerentes Publicos
Acuerdos de Gestion del DAFP

mar-20

Este plan de accion se identifica como la prioridad para el desarrollo e impacto de
las variables con puntajes mas bajos segun lo establecido en la Matriz Estratégica
de Talento Humano. Asi mismo, se establecen oportunidades de mejora adicionales
gue permitirdn generar mayor impacto en las diferentes variables y contribuyan a la
calificaciéon de la Matriz de Gestion Estratégica de Talento Humano para la

respectiva vigencia

10.3.

PRESUPUESTO Y RECURSOS

El presupuesto seré el asignado para cada Plan del proceso de Gestidén de Talento
Humano, en la respectiva vigencia.




Codigo: 08-PL-08
Personeria =1 | PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO 2018- Yers'O”: gg%'g;
de Bogota, D.C. i & 2020 . :
Al servicio dola cindad e Vigente desde:
servidodeacu 29/06/2018

No obstante, la entidad también dispondr4 de sus propios recursos fisicos y
humanos que, con base en una administracion eficiente y transparente, de
cooperacion y articulacion intra e interinstitucional, que posibilitaran la ejecucion de
las actividades para las cuales no se requiere presupuesto.

Adicionalmente, la entidad contara con el acompafiamiento y apoyo de la ARL y la
Caja de Compensacién Familiar, conforme a las facultades establecidas en la ley y
reglamentos.

10.4. CRONOGRAMA

El cronograma establecido para las diferentes actividades contenidas en las
estrategias del presente plan, que estan incluidas dentro de los Planes del Proceso
de Gestion de Talento Humano (Bienestar, incentivos, capacitacion y seguridad y
salud en el trabajo), sera el determinado en cada uno de los mismos. No obstante,
el Plan Estratégico de Talento Humano se llevara a cabo asi:

ACTIVIDAD IISEM 2018 ANO 2019 |TRI 2020

Implementar el Plan

Hacer seguimiento y evaluacién al Plan

10.5. 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 seguimiento.

El mecanismo - disefiado e implementado por el proceso de Gestion de Talento
Humano a través de una herramienta (Matriz de seguimiento), que permitira el
control y cumplimiento de los temas estratégicos y operativos en el marco de la
planeacién del Talento Humano.

b. Matriz de Gestidn Estratégica del Talento Humano — DAFP
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La herramienta permitira hacer un nuevo autodiagnostico, para identificar el avance
y el estado de madurez en la implementacion de la politica y/o plan.

lgualmente, en el formato de Plan de Accion - Gestion Estratégica del Talento
Humano, de la misma Matriz, se permite hacer la Evaluacion de la eficacia de las
acciones implementadas, para las variables resultantes de las rutas y subrutas con
menor puntaje.

c. FURAG Il (Formato unico de reporte de avance de la gestion).

Este instrumento esta disefiado para la verificacion, medicién y evaluacién de
evolucién de la Gestion Estratégica de Talento Humano, frente a la eficaciay a los
niveles de madurez, como una mirada complementaria y como linea para el
mejoramiento continuo en la Gestion. Se diligenciara en las fechas establecidas lo
concerniente a la politica de desarrollo administrativo - Gestidén del Talento Humano.

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

Asi mismo, se realizaran las evaluaciones establecidas en cada uno de los Planes
del proceso de Gestion de Talento Humano.

11. PUNTOS DE CONTROL

PUNTOS DESCRIPCIO | ACCIONES DE | FRECU | REGISTR | RESPONSA
DE N DEL CONTROL ENCIA | O BLE
CONTROL | RIESGO
TAREA
Verificacid | Amiguismoy | Convocar al Perma | Actas de | Director de
n de los beneficio a Comité de nente | Comité Talento
Planes terceros a Incentivos y/o de Humano
Institucion | través de las | Comision de Incentivo | Subdirector
al del actividades Personal para sylo de
proceso de | de bienestar | la verificacion comision | Desarrollo
Gestidn de | e incentivos y | y aprobacion de del Talento
Talento capacitacion. | del respectivo personal | Humano
Humano Plan

Institucional




