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1. INTRODUCCION

La planeacion estratégica del talento humano en el sector publico es una herramienta utilizada por
proceso de talento humano, para establecer los canales a través de los cuales deben intervenir sobre
la gestion del talento humano. La planeacién estratégica se encuentra enmarcada en las politicas

publicas de talento humano dirigidas al campo laboral, educativo y de empleo publico.

Las politicas laborales en el sector publico hacen referencia principalmente a los beneficios obtenidos
por sus empleados en términos de seguridad social (salud, pension, primas), aseguramiento contra
riesgos laborales, bienestar, entre otras. De otro lado, las politicas publicas dirigidas a la educacion
estan relacionadas con la profesionalizacién de los grupos de valor, en este caso, los empleados
publicos. Asi mismo, las politicas de empleo publico que retinen tanto las politicas de tipo educativo
como laboral se convierten en un referente de como llevar a cabo la gestién del talento humano
teniendo en cuenta el contexto institucional del orden nacional. Este conjunto de politicas tiene como
objetivo mejorar el desarrollo del talento humano en el sector publico del pais, por lo tanto, estas
politicas son una herramienta significativa al momento de determinar el cumplimiento de las metas
institucionales, en especial, el mejoramiento del desempefio de las entidades. Cabe sefialar que, a la
hora de establecer un punto de partida de la planeacidn estratégica del talento humano publico, es
importante tener claro el contexto de las politicas laborales del sector publico.

Con esta orientacion es que La Unidad Especial de Servicio Publico de Empleo, cumpliendo con lo
establecido por MIPG, alineando los objetivos y propésitos fundamentales de la entidad con la
satisfaccion y el bienestar de sus servidores durante el ciclo de permanencia en la entidad (Ingreso,
desarrollo y retiro), tomando como punto de partida los resultados obtenidos en los diagnésticos
realizados por la entidad, integrando asi mismo su historia, sus simbolos, su mision, y ademas
fortaleciendo sus compromisos institucionales con la comunidad sorda del pais; permitiendo una

implementacién de la politica de gestidn

eficaz y efectiva desarrollando las cinco etapas de

implementacién (disponer de la informacion, diagnosticar la gestion estratégica del Talento Humano,
Elaborar el plan de accion, implementar el plan de accion, y evaluar la gestion).

Dentro del plan de Desarrollo del cuatrienio en 2018 — 2022, dentro del Pacto por la equidad: politica
social moderna centrada en la familia, eficiente, de calidad y conectada a mercados, avanzar
hacia un pais con mayor equidad de oportunidades reales para todos requiere que la mayoria de su
fuerza laboral se encuentre en inclusién productiva. Esto significa que los trabajadores rurales y
urbanos, independientes o dependientes, devenguen ingresos suficientes y sostenibles, accedan a los
sistemas de proteccion social y se integren de forma exitosa a las cadenas productivas. Esto se logra
a través de trabajos formales y la promocion de los principios del Trabajo Decente.

Ese objetivo se traduce en la vision de que Colombia se constituya en 2022 en una sociedad
caracterizada por el trabajo decente, donde se garantice el empleo productivo, la proteccidn social, el
respeto y cumplimiento de los derechos fundamentales del trabajo y el didlogo social entre
trabajadores, empresarios y gobierno. Un pais que brinde oportunidades para que hombres y mujeres
en territorios urbanos y rurales puedan conseguir un trabajo en condiciones de libertad, equidad,
seguridad y dignidad humana. También esta acorde con la Agenda 2030 para el Desarrollo Sostenible
en su objetivo de promover el crecimiento econdémico sostenido, inclusivo y sostenible, el empleo pleno
y productivo y el trabajo decente para todos.
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Para dar cuenta de lo anterior y enmarcar el Plan Estratégico de Talento Humano en el entorno
institucional se inicia con una breve resefia historica, las funciones establecidas para el Instituto, su
planta de personal, su mision, vision, los principios y valores corporativos, los objetivos, Partiendo de
un diagndstico interno, este Plan Estratégico de Talento Humano busca hacer evidente las fortalezas y
las debilidades de Instituto y con ello, de manera integrativa busca procurar los elementos necesarios
para la implementacion de las estrategias de la entidad definidas en el plan operativo y con ello apuntar
al logro de los objetivos tanto institucionales como de los servidores de la entidad.

2. JUSTIFICACION:

En el marco de los procesos de modernizacién del Estado, y la implementacién de MIPG se busca
fortalecer el liderazgo en el talento humano bajo los principios de integridad y legalidad, como motores
de la generacion de resultados de las entidades publicas, que atiendan los planes de desarrollo y
resuelvan las necesidades y problemas de los funcionarios, se busca que las organizaciones se
fortalezcan y establezcan un proceso dinamico en su gestion institucional, donde no solo se cumplan
la normativa vigente, sino que se lleven a cabo procesos donde se optimicen y fortalezcan las
competencias personales y laborales de los servidores publicos, esto con el proposito de alcanzar
estandares de calidad, eficiencia y efectividad en la gestion.

En este sentido, es que las entidades fundamentan su gestién en la planeacion organizacional, pues
este proceso dinamico les permite desarrollar su capacidad para fijarse un objetivo de manera conjunta,
observarse y anticiparse a las oportunidades y desafios que el entorno y las condiciones internas de la
organizacion les demandan. Asi como constituirse en un elemento articulador de los procesos y
acciones encaminadas al cumplimiento de las funciones que le son asignadas.

El componente de planeacion del recurso humano se convierte en un elemento fundamental, teniendo
en cuenta que para MIPG el talento humano se concibe como el activo mas importante con el que
cuentan las entidades, y por lo tanto, es el gran factor critico de éxito que les facilita la gestion y el logro
de sus objetivos y resultados, es decir que los esfuerzos de la administracién, se deben encaminar a
sus acciones Yy alcanzar estandares de calidad, eficiencia y efectividad en su gestion del talento
humano. Esto le permite no sélo generar las condiciones para que las actividades desarrolladas
contribuyan a elevar el nivel y la calidad de vida del servidor publico y su familia, sino que, mediante la
satisfaccion de sus necesidades individuales, generar un grado de motivacion que se traduzca en
mayor compromiso y productividad institucional, alcanzando las rutas de creacion de valor que permitan
resultados eficaces para la Gestion Estratégica de Talento Humano, en sus cinco rutas (Ruta de la
felicidad, ruta del crecimiento, ruta del servicio, ruta de la calidad y la ruta del analisis de datos).

Es necesario en la planeacion estratégica del Talento Humano, tomar como punto de partida el
resultado de la Matriz de GETH, herramienta disefiada por el Departamento Administrativo de la
Funcién Publica, la cual nos permite establecer la fase de madurez de la GETH, que para el caso de
La Unidad de Servicio Publico de Empelo arrojé un resultado en fase nivel de transformacién La
implementacién de GETH ha avanzado pero requiere mejoras: Existe evidencia de acciones que
impactan en el desempefio, pero aln existen brechas importantes. Aln falta posicionar el tema a nivel

estratégico.
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3.1 PLATAFORMA ESTRATEGICA

MISION

Administrar y promocionar el Servicio Publico de Empleo (SPE), con un enfoque de calidad a través del
funcionamiento oportuno y eficiente de la red de prestadores en el &mbito de la articulacion e integracion de las
politicas activas del mercado de trabajo.

VISION

Para el 2022 la Unidad Administrativa Especial del Servicio Publico de Empleo, lograra el reconocimiento del
Servicio Publico de Empleo, como un mecanismo efectivo y de calidad para la intermediacién laboral, que
propende por la inclusién laboral y la productividad en el pais.

OBJETIVOS ESTRATEGICOS

1. Constituir y administrar el Sistema de Informacién del Servicio Publico de Empleo, el cual integre la
informacién de oferentes y demandantes adscritos a la red de prestadores.

2. Acompafar a los prestadores a través de una asistencia técnica permanente, innovadora y
vanguardista con el mercado laboral.

3. Revisary ajustar el modelo de inclusion laboral con enfoque de cierre de brechas que facilite el acceso
al mercado laboral a méas colombianos.

4. Consolidar la UAESPE como productor y referente de informacion sobre la empleabilidad en Colombia.

5. Disefiar e implementar una estrategia para articular los diferentes actores que participan en el mercado
laboral y hacen parte de la red del SPE.

6. Mejorar los procesos de ejecucion de los recursos de inversion de la UASPE en cada vigencia.

7. Consolidar el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion como una herramienta que facilite y mejore

la gestién institucional.
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CODIGO DE INTEGRIDAD:

Mediante Resolucion N°000537 del 30 de abril de 2018, la U.A.E del Servicio Publico de Empleo Publico adoptd
el codigo de integridad aplicable a los servidores publicos de la entidad, el cual cuenta con seis valores como
guia para la conducta de los servidores publicos, los cuales son:

o HONESTIDAD: Actio siempre con fundamento en la verdad, cumpliendo mis deberes con
transparencia y rectitud, y siempre favoreciendo al interés general.

o RESPETO: Reconozco, valoro y trato de manera digna a todas las personas, con sus virtudes y
defectos, sin importar su labor, su procedencia, titulos o cualquier otra condicion.

e COMPROMISO: Soy consciente de la importancia de mi rol como servidor publico y estoy en
disposicién permanente para comprender y resolver las necesidades de las personas con las que me
relaciono en mis labores cotidianas, buscando siempre mejorar su bienestar.

¢ DILIGENCIA: Cumplo con los deberes, funciones y responsabilidades asignadas a mi cargo de la
mejor manera posible, con atencion, prontitud, destreza y eficiencia, para asi optimizar el uso de los
recursos del Estado.

o JUSTICIA: Actlo con imparcialidad garantizando los derechos de las personas, con equidad, igualdad
y sin discriminacion.

e TRABAJO EN EQUIPO: Realizo una tarea en particular, con un grupo de dos 0 mas personas, para
conseguir un resultado determinado

4. MARCO NORMATIVO

El marco juridico en el cual se fundamenta el Plan Estratégico del Talento Humano de la U.A.E del Servicio
Publico de Empleo es el siguiente:

Ley 909 de 2004

El articulo 15 establece dentro de las responsabilidades de las Unidades de Personal de las entidades publicas,
la obligacién de elaborar los planes estratégicos de talento humano, asi mismo, sefial que debera disefiar y
administrar el programa de formacion y capacitacion.

Decreto 1499 de 2017

El articulo 2.2.22.2.1 establece dentro de las Politicas de Gestion y Desempefio Institucional, la politica de
talento humano la cual se encamina a fortalecer el desarrollo de los servidores publicos, fortalecer el principio
de mérito para la provision de los empleos, el desarrollo de competencias, vocacion del servicio, a través de la
aplicacion de estimulos una gerencia publica enfocada a la consecucion de resultados

Decreto 612 de 2017

El articulo 2.2.22.3.14 menciona la Integracién de los planes institucionales y estratégicos al Plan de Accién
asi: “Las entidades del Estado, de acuerdo con el &mbito de aplicacion del Modelo Integrado de Planeacion y
Gestion, al Plan de Accion de que trata el articulo 74 de la Ley 1474 de 2011, deberan integrar los planes
institucionales y estratégicos que se relacionan a continuacion y publicarlo, en su respectiva pagina web, a mas
tardar el 31 de enero de cada afio:
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1. Plan Institucional de Archivos de la Entidad -PINAR

2. Plan Anual de Adquisiciones

3. Plan Anual de Vacantes

4.  Plan de Prevision de Recursos Humanos

5. Plan Estratégico de Talento Humano (Subrayado fuera de texto)
6. Plan Institucional de Capacitacion

7. Plan de Incentivos Institucionales

8. Plan de Trabajo Anual en Seguridad y Salud en el Trabajo

(.)

Como referente de este plan estratégico se tendra en cuenta la Guia de Gestidn Estratégica del Talento Humano
expedida por el Departamento Administrativo de la Funcion Publica — DAFP.

5. ALCANCE

El Plan Estratégico de Talento Humano inicia con el diagnéstico de necesidades de cada uno de los planes
operativos y termina con el seguimiento y evaluacion de las actividades desarrolladas en cada uno de ellos y
aplica para todos los colaboradores de la Entidad (carrera administrativa, libre nombramiento y remocion,
provisionales y contratistas, segun el caso), de acuerdo con la normatividad establecida.

6. OBJETIVOS DEL PLAN ESTRATEGICO
6.1 OBJETIVO GENERAL

Planear, ejecutar y evaluar estrategias para la adecuada gestion del talento humano de la Entidad, en el marco
del ciclo de vida del servidor publico y de los lineamientos establecidos en la dimensién de talento humano que
hace parte del MIPG, con el fin de mejorar y fortalecer las competencias, habilidades, los conocimientos y la
calidad de vida de los funcionarios y avanzar en los niveles de madurez de la gestion estratégica.

6.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

o Fortalecer las habilidades y competencias de los servidores publicos, a través del desarrollo de
actividades de formacién, capacitacién, entrenamiento, induccién y reinduccion, segin las
necesidades identificadas en los diagnosticos realizados.

e Generar calidad de vida laboral y familiar a través del desarrollo de actividades que promuevan el
bienestar, la satisfaccion y motivacion de los servidores publicos de la Unidad del Servicio Publico de
Empleo - Unidad del SPE y sus familias.

e Adoptar mecanismos que permitan garantizar el desarrollo del talento humano en todas sus etapas:
Ingreso, Permanencia, Retiro.

o Integrar los diferentes planes, programas y estrategias del talento humano para propender por el
posicionamiento en el nivel de madurez de consolidacidn de la gestion estrategia del talento humano
dentro del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion.
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7. DIAGNOSTICOS PARA LA FORMULACION DEL PLAN ESTRATEGICO

Con el fin de formular el Plan Estratégico de Talento Humano se tiene como fuente de diagndstico la
caracterizacion de los empleos de la planta de la Entidad, los resultados de las mediciones adelantadas en el
afio 2019 con relacién a clima organizacional, riesgo psicosocial y calidad de vida y el estado actual en la
dimensién de talento humano, a través de la Matriz de Gestion Estratégica de Talento Humano incorporada en

el Modelo Integrado de Planeacién y Gestion-MIPG.

7.1 Caracterizacion de talento humano

NIVEL

ASISTEN DIRECT PROFESI TECNI Total

ASESOR  CIAL IVO ONAL CO

NOMBRAMIENTO ORDINARIO 6 1 1
VACANTE

EN CARRERA ADMINISTRATIVA 1 37
NOMBRAMIENTO EN PERIODO DE
PRUEBA

NOMBRAMIENTO ORDINARIO 4
NOMBRAMIENTO PROVISIONAL
VACANTE 4

I

general

Total general 6 2 5 51

6 70

Fuente: Elaboracion propia Grupo Gestion y Desarrollo de Talento Humano 18/01/2021

DEPENDENCIA
HOMBRE MUJER Total general

DIRECCION GENERAL 5 4 9
SECRETARIA GENERAL 9 10 19
SUBDIRECCION DE ADMINISTRACION Y SEGUIMIENTO 6 7 13
SUBDIRECCION DE DESARROLLO Y TECNOLOGIA 5 2 7
SUBDIRECCION DE PROMOCION 9 9 18
Total general 34 32 66

Fuente: Elaboracién propia Grupo Gestidn y Desarrollo de Talento Humano 18/01/2021
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7.2 Medicion de clima organizacional

¢ Volver al informe CLIMA  POR SUB DIMENSION

SCuma
Valores

L Activo Parlicipacion

\ /. Trabajo en Equipo
L. Transaccional _ \ I /___ﬂ_ﬂ—-——.' B Cond. de Trabajo

B

L. Transformacional

Soluc. Problemas \ Relac. Interper.
g .
. o
Desarrollo Org. Motivacion
Funcionamiente Comunicacion

Fuente: Medicion de clima laboral realizada en Diciembre 2019
7.3 Riesgo Psicosocial
RESULTADOS AUTO REPORTE ENCUESTA FACTORES PSICOSOCIALES
RESULTADOS GENERALES POR NUMERO DE PERSONAS EN NIVEL DE RIESGO

PERFIL GENERAL DE RIESGO PSICOSOCIAL

50
45

40
31%

28%
30

25
20
15
10

% DE PERSONALEN % DE PERSONAL EN % DE PERSONAL EN
RIESGO RIESGO RIESGO ESTRES
INTRALABORAL EXTRALABORAL
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7.4 Medicion de calidad de vida

Aspectos mas importantes de bienestar laboral

4,2
4,0
3,8
3,6
3,4
3,2
3,0
Promueve los  Se preocupa por el Promueve el buen Le da la Aporta asu Brinda bienestar a Le dala
principios morales  bienestar de sus clima laboral oportunidad de desarrollo personal su familia oportunidad de
y éticos en sus servidores opinar y aportar en crecer
servidores tematicas de su laboralmente
interés personal y
laboral
SATISFACCION RESPECTO A SU TRABAJO
Complf.‘tamente Satisfecho Ni satisfecho Insatisfecho CO.mpIe.tamente
satisfecho Ni insatisfecho insatisfecho
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Actividades de su preferencia

Respuesta Mliltiple

Recreacién y esparcimiento

Total: 123

21%

Actividades deportivas

Salud

%

Actividades culturales

Salud Financiera

2

HI
B
xR

Actividades de integracién

g2 a
®

Apoyo psicoldgico y juridico

Reconocimiento

2

Actividades y/o servicios para su mascota

]
®

P ” . .
’ Formacion y educacion para usted

Competencias blandas (Habilidad...

NN -

Seminarios/Talleres en Desarrollo...
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Educacion (propia o familiar) 22 27% Adquirir vivienda 17 19%
Adquisicion de vivienda propia 14 17% D 16 18%
BT de il ally 14 17% Realizar el viaje que siempre ha
viajes 13 15%
o o planeado
Obligaciones crediticias 14 17% .
vz Mejorar el estado de salud 12 14%
Inversion / ahorro 9 11%
Vejez segura 6 79 Ahor.'rar. . 11 13%
Cubrir gastos de salud 2 2% Hacer ejercicio 10 11%
Adquirir vehiculo 1 1% Fortalecer la vida espiritual 9 10%

7.5 Matriz de gestion estratégica de talento humano

son los tres factores mas determinantes a nivel financiero y en
planes a mediano plazo para esta poblacion.

Es conveniente sefalar que la Matriz de Gestion Estratégica de Talento Humano, contiene los componentes de
planificacion, ingreso, desarrollo y retiro, razon por la cual se presenta para cada uno los resultados una vez
realizada de manera objetiva el autodiagnéstico.

El resultado general obtenido por la Unidad Administrativa de Servicio Publico de Empleo al cierre de la vigencia
2020 fue el siguiente:

100

80

60

40

20

== /8,4

POLITICA GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO

Fuente: Diagnostico por componentes de la dimensién TH
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Asi las cosas, se puede concluir que la Entidad se encuentra en el nivel de madurez de Transformacion, lo
cual implica que la entidad ha avanzado en el establecimiento de politicas de gestion estratégica de talento
humano, sin embargo, requiere acciones de mejora en los componentes de las diferentes dimensiones, para el
caso en concreto en los componentes de desarrollo y retiro.

mpg

modelo integrado . ﬂ‘ &;:‘:

de planeacidén - . v

y gestion i DISENO DE
INicio GRAFICAS  AcCIONES

RESULTADOS GESTION ESTRATEGICA DE TALENTO HUMANO

RUTAS DE CREACION DE VALOR

- Ruta para mejorar el entorno fisico del trabajo para que todos se sientan a gusto
en su puesto

RUTA DE LA FELICIDAD - Ruta para facilitar que las personas tengan el tiempo suficiente para tener una

8 3 \ida equilibrada: trabajo, ocio, familia, estudio
La felicidad nos hace

productivos - Ruta para implementar incentivos basados en salario emocional

- Ruta para generar innovacién con pasién

- Ruta para implementar una cultura del liderazgo, el trabajo en equipo y el
reconocimiento

RUTA DEL CRECIMIENTO - Ruta para implementar una cultura de liderazgo preocupado por el bienestar del
7 6 talento a pesar de que esté orientado al logro

Liderando talento

- Ruta para implementar un liderazgo basado en valores

- Ruta de formacién para capacitar senidores que saben lo que hacen

RUTA DEL SERVICIO

- Ruta para implementar una cultura basada en el senicio

Al servicio de los
ciudadanos

- Ruta para implementar una cultura basada en el logro y la generacién de
bienestar

RUTA DE LA CALIDAD

- Ruta para generar rutinas de trabajo basadas en “hacer siempre las cosas bien”

La cultura de hacer las 3

cosas hien - Ruta para generar una cultura de la calidad y la integridad

RUTA DEL
ANALISIS DE DATOS

- Ruta para entender a las personas a través del uso de los datos

Conociendo el talento

[ocBE CO || ~| WochE Neok | ~| | O
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Cada una de las rutas esta encaminada al fortalecimiento del talento humano, para que en el desarrollo de su
labor se genere valor publico, asi el Modelo Integrado de Planeacion y Gestidn desarrolla cinco (5) rutas para
la dimensién del talento humano:
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La felicidad nos
3 Liderando talento
hace productivos

RUTA
DEL

CRECIMIENTO

RUTA DE LA
FELICIDAD

RUTA DEL RUTA DE LA
ANALISIS CALIDAD Y
DE DATOS EL SERVICIO

X La cultura de hacer las
Conociendo el X
cosas bien y al servicio
talento
de los ciudadanos

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

Multiples investigaciones evidencian que cuando el servidor es feliz en el trabajo tiende a ser mas productivo,
pues el bienestar que experimenta por contar con un entorno fisico adecuado, con equilibrio entre el trabajo y
su vida personal, con incentivos y con la posibilidad de innovar se refleja en la calidad y eficiencia. Sin embargo,
no siempre los jefes y las entidades son conscientes de la importancia de propiciar las condiciones para que el
trabajador se sienta satisfecho. Por esto es necesario que desde lo institucional se genere conciencia sobre la
importancia de la satisfaccion de los empleados. Esta ruta se relaciona, entre ofras, con las siguientes
tematicas, algunas obligatorias y otras que se desarrollaran de acuerdo con la capacidad de cada entidad:
seguridad y salud en el trabajo, clima organizacional, bienestar, promocion y prevencién de la salud, Programa
“Entorno laboral saludable”, teletrabajo, ambiente fisico, plan de bienestar, incentivos, Programa “Servimos”,
horarios flexibles, induccién y reinduccion, movilidad, mejoramiento individual.

2. Ruta del Crecimiento: liderando talento

El rol de los lideres es cada vez mas complejo ya que deben tener claro que para el cumplimiento de las metas
organizacionales es necesario contar con el compromiso de las personas. Para fortalecer el liderazgo, se deben
propiciar espacios de desarrollo y crecimiento.

Esta ruta se relaciona, entre otras, con las siguientes tematicas, algunas obligatorias y otras que se
desarrollarédn de acuerdo con la capacidad de cada entidad: capacitacion, gerencia publica, desarrollo de
competencias gerenciales, acuerdos de gestion, trabajo en equipo, integridad, clima laboral, induccion y
reinduccidn, valores, cultura organizacional, estilo de direccidn, comunicacion e integracion.

3. Ruta del Servicio: al servicio de los ciudadanos

Como ya se ha mencionado, el cambio cultural debe ser un objetivo permanente en las entidades publicas,
enfocado en el desarrollo y bienestar de los servidores publicos de manera que paulatinamente se vaya
avanzando hacia la generacion de convicciones en las personas y hacia la creacion de mecanismos
innovadores que permitan la satisfaccion de los ciudadanos. La cultura no puede dejar de centrarse en valores
ni en la orientacién a resultados, pero debe incluir como eje el bienestar de los servidores para garantizar que
el compromiso, la motivacion y el desarrollo estén permanentemente presentes.
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Esta ruta se relaciona, entre otras, con las siguientes tematicas, algunas obligatorias y otras que se
desarrollaran de acuerdo con la capacidad de cada entidad: capacitacién, bienestar, incentivos, induccién y
reinduccion, cultura organizacional, integridad, rendiciéon de cuentas, evaluacién de desempefio, cambio
cultural, e integridad.

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

La satisfaccion del ciudadano con los servicios prestados por el Estado claramente esta determinada por la
calidad de los productos y servicios que se le ofrecen. Esto inevitablemente estd atado a que en la gestion
estratégica del talento humano se hagan revisiones periddicas y objetivas del desempefio institucional y de las
personas. De alli la importancia de la gestion del rendimiento, enmarcada en el contexto general de la GETH.

Lograr la calidad y buscar que las personas siempre hagan las cosas bien implica trabajar en la gestién del
rendimiento enfocado en los valores y en la retroalimentacién constante y permanente en todas las vias de
comunicacion dentro y fuera de la entidad.

Esta ruta se relaciona, entre otras, con las siguientes tematicas, algunas obligatorias y otras que se
desarrollarén de acuerdo con la capacidad de cada entidad: evaluacion de desempefio, acuerdos de gestidn,
cultura organizacional, integridad, analisis de razones de retiro, evaluacion de competencias, valores, gestion
de conflictos.

5. Ruta del anélisis de datos: conociendo el talento

Un aspecto de gran relevancia para una GETH es el anélisis de informacion actualizada, obtenida en la etapa
“Disponer de informacion”, acerca del talento humano, pues permite, aunado a la tecnologia, tomar decisiones
en tiempo real y disefiar estrategias que permitan impactar su desarrollo, crecimiento y bienestar, obteniendo
mejores competencias, motivacion y compromiso. Esta ruta se relaciona, entre otras, con las siguientes
tematicas: planta de personal, caracterizacion del talento humano, plan de vacantes, ley de cuotas, SIGEP.

8. FORMULACION Y DESARROLLO DEL PLAN ESTRATEGICO

El Plan Estratégico de Talento Humano de la Entidad, se desarrolla a través del ciclo de vida del servidor
publico: ingreso, desarrollo y retiro, integrando los elementos que conforman la primera dimensién de Talento
Humano del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion - MIPG.

CICLO DEL SERVIDOR PUBLICO
INGRESO

Para el ingreso del servidor publico se cumplira del principio de mérito garantizando la provisién oportuna
y eficaz de los empleos de la entidad, realizando contrataciones con el personal idoneo, sin importar el tipo
de vinculacion.

- Vinculacion: su proposito es buscar e identificar los candidatos mas idoneos para proveer las vacantes,
teniendo como referentes el servicio pablico, la entidad y el cargo. La Ley 909 de 2004 establece las
disposiciones que deben seguir las entidades para adelantar los procesos de seleccién.
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- Induccién: vinculados los nuevos servidores de forma inmediata deberan adelantarse las actividades de
induccion, en aras de garantizar la adecuada incorporacion a las labores y cultura de la organizacion; asi
mismo, atender la evaluacién del periodo de prueba de los servidores de carrera y lo relativo a acuerdos
de gestion cuando ya se encuentren implementados.

- Evaluacion del periodo de prueba: adelantar los procedimientos establecidos para la evaluacion del
periodo de prueba de los servidores que se encuentren en tal situacion.

DESARROLLO

Buscando el bienestar de los empleados en el desarrollo de su ejercicio laboral se definiran acciones
relacionadas con la capacitacion, bienestar, incentivos, seguridad y salud en el trabajo y toda aquella
actividad que apunte al mejoramiento de la productividad y la satisfaccién permanente del servidor.

- Formacién y capacitacidn: Procesos que tienen un doble propdsito: instrumental, en aras de propender
por el mejor desempefio en el cargo; y formativo, con miras al enriquecimiento de los servidores, mediante
la correccion de sus deficiencias y el despliegue de sus recursos personales, ademas de mejorar la calidad
de la prestacion de los servicios a cargo del estado, para el bienestar general y la consecucién de los fines
que le son propios.

- Evaluacién del Desempefio: la evaluacidn es un sistema disefiado para gerenciar el desempefio de los
servidores y orientarlo a la eficacia gestora, es decir, hacia desempefios con resultados y a la identificacion
de las fortalezas y debilidades respecto de conocimientos, habilidades y actitudes.

- Sistema de Estimulos: a fin de reforzar el buen desempefio, incrementar la satisfaccion de los servidores
y aumentar las probabilidades de ocurrencia de resultados con calidad, es necesario adelantar acciones
de caracter motivacional. Para ello se ha definido que al interior de las entidades publicas se aborden los
temas de: reconocimiento e incentivos por desempefios sobresalientes, calidad de vida laboral y atencién
a las areas de proteccion y seguridad social

RETIRO

El ciclo laboral de los servidores se cierra con la desvinculacion o retiro, tema a veces poco tenido en
cuenta en las entidades pero que cobra importancia con la implementacion del MIPG, el cual se enfoca en
comprender las razones de la desercion del empleo publico con el fin de que la entidad encuentre los
mecanismos para evitar el retiro de personal calificado, asi mismo, es necesario atender el retiro por
pension que supone una ruptura en la vida del servidor. Para atender tales situaciones se ha previsto la
desvinculacion asistida.

Teniendo como marco normativo la Constitucién Politica y demés normas que reglamentan los procesos
de administracion de personal, La Unidad Administrativa de Servicio Publico de Empleo, elabora el
presente Plan Estratégico de Talento Humano, a través del cual se identifican y cubren las diversas
necesidades del personal, como de los procesos de ingreso, desarrollo, evaluacion y retiro, asi como de
los demas aspectos que coadyuvan para que las condiciones de trabajo y de clima laboral sean 6ptimas.
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La implementacién del plan se dirige a la mejora de los resultados en las variables con puntuaciones mas bajas,
obtenidas tanto en el autodiagnéstico de la Matriz GETH, como en las otras mediciones previamente
mencionadas.

Adicionalmente se haré intervencidn en las siguientes rutas:

RUTA DEL CRECIMIENTO: Enfocado en los siguientes temas y/o acciones a través del Plan de Bienestar
Estimulos e Incentivos

v Implementar una cultura del liderazgo, el trabajo en equipo y el reconocimiento
v Implementar una cultura de liderazgo preocupado por el bienestar del talento a pesar de que esta
orientado al logro

v Implementar un liderazgo basado en valores

v"Informacion para capacitar servidores que saben lo que hacen

v
RUTA DE LA CALIDAD: Enfocado en los siguientes temas y/o acciones a través del Plan de Bienestar
Estimulos e Incentivos y el Plan de Formacion y Capacitacion.

v" Acciones para generar rutinas de trabajo basadas en “hacer siempre las cosas bien”
v Acciones para generar una cultura de la calidad y la integridad

RUTA DEL SERVICIO: Enfocado en los siguientes temas y/o acciones a través del Plan de Bienestar Estimulos
e Incentivos y el Plan de Formacion y Capacitacion.

v Acciones para implementar una cultura basada en el servicio
v" Acciones para implementar una cultura basada en el logro y la generacién de bienestar

Bajo este contexto y tomando el Plan Estratégico de Talento Humano como la gran sombrilla de la planeacidn
de esta dimensién definida como el corazén del modelo MIPG, es necesario articular los planes que hacen
posible la materializacidn de los objetivos, los cuales se definen en el siguiente item.

8.1 PLANES Y PROGRAMAS:
Plan Anual de Vacantes: Su objetivo es identificar las necesidades de la planta de personal de la Unidad del

SPE estableciendo las vacancias definitivas o temporales y la forma de provision de acuerdo con la normatividad
vigente.

Plan de prevision del Recurso Humano: Busca establecer estrategias y mecanismos para la provision del talento
humano, con el fin de dar respuesta oportuna a las necesidades de personal que se presente en la Unidad del
SPE.

Programa Institucional de Aprendizaje: Su objetivo es fortalecer los conocimientos, habilidades y destrezas del
talento humano al servicio de la Unidad el SPE, a través del desarrollo de actividades de capacitacion,
entrenamiento, induccién y reinduccion, que permitan mejorar el desempefio individual y colectivo de los
funcionarios y que contribuyan al cumplimiento de los objetivos misionales.
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Se tendrad como insumo el andlisis de los resultados de la encuesta de eficiencia del Programa 2020 y el
diagndstico de necesidades de aprendizaje organizacional.

Igualmente incluye la realizacién de al menos una jornada de reinduccion y jornadas de induccion segun el
procedimiento y la dindmica de la planta de personal de la Entidad.

Programa de Bienestar Social e Incentivos (estimulos): Busca generar calidad de vida laboral y familiar a través
del desarrollo de actividades que promuevan el bienestar, la satisfaccién y motivacion de los servidores publicos
de la Unida del SPE y sus familias.

Se planea ejecutar el programa, enmarcado en las siguientes areas de intervencidn en bienestar laboral, que
contribuyan a la integracion de los funcionarios de la entidad y sus familias:

e  Proteccion y Servicios Sociales
o (alidad de Vida Laboral
e Salario Emocional

Incluye no pecuniarios como un conjunto de programas flexibles dirigidos a reconocer individuos por un
desempefo productivo en niveles de excelencia, los cuéles se reconoceran conforme a las siguientes
categorias:

Mejor servidor publico de carrera administrativa

Mejor servidor publico de carrera administrativa nivel profesional.

Mejor servidor publico de carrera administrativa nivel técnico y asistencial.
Mejor servidor publico de libre nombramiento y remocion.

Plan de Trabajo de Sequridad y Salud en el Trabajo: Este plan busca la promocién prevencion y control del
riesgo en accidentes y enfermedades laborales, ademas debera incluir la seguridad industrial, higiene y
autocuidado, con el fin de garantizar el éptimo desarrollo del sistema de gestion de seguridad y salud en el
trabajo.

8.2 ESTRATEGIAS

Estrategia de monitoreo del SIGEP: El Sistema de Informacion y Gestion del Empleo Publico — SIGEP como
herramienta de monitoreo del talento humano debe mantenerse actualizada, razén por la cual esta estrategia
busca la actualizacién, control y seguimiento de la informacion que reposa en el SIGEP para que la misma
refleje la situacion real de los servidores publicos de la entidad.

Consiste en registro y seguimiento oportuno y periddico de las diferentes novedades de personal en la
plataforma del SIGEP y de las situaciones administrativas que se generen mensualmente.

Estrategia de Evaluacion del Desempefio Laboral y Acuerdos de Gestion: Esta estrategia incluira la aplicacion
y actualizacién de los procedimientos para la evaluacion del desempefio laboral de los servidores publicos
vinculados mediante nombramiento ordinario, provisionalidad y carrera administrativa.




Cddigo:
Servicio PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO 2019-2022 version: 4 | Pagina:
de Empleo . _

Vigente desde:

31/01/2021

Asi mismo, incluye la formulacion, ejecucion y seguimiento de los acuerdos de gestién suscritos por los gerentes
publicos, para el caso de la Unidad del SPE, los cargos de Subdirector Técnico y Secretario General

Estrategia para la induccién y reinduccion: Esta estrategia hara parte integral del Programa Institucional de
Formacion y Capacitacién, tal como lo sefiala el Decreto 1567 de 1998.

Estrategia para la_medicién anélisis y mejoramiento del clima organizacional: Esta estrategia incluye la
intervencion segun los resultados de la medicion del clima laboral y riesgo psicosocial obtenidos en el afio 2019.
Esta intervencion se realizara a través del programa de bienestar social e incentivos y del plan anual de
seguridad y salud en el trabajo.

Estrategias sobre el tramite a las situaciones administrativas: Frente a las situaciones administrativas de que
trata el Decreto 648 de 2017 la Entidad realizara un registro y actualizacion mensual con base en los actos
administrativos relacionados con el proceso de Talento Humano que expida el Secretario General y/o la
Directora General.

Estrategia de gestion de la Informacion: Esta estrategia incluye la expedicién de certificaciones y el archivo de
historias laborales, para lo cual se debera procurar la optimizacién de la generacion de las certificaciones y
trabajar conjuntamente con la oficina encargada de la gestion documental para el archivo de las historias
laborales.

Estrategia de desvinculacién asistida: Consiste en disefiar y ejecutar acciones que permitan agradecer por el
servicio prestado a la totalidad de las personas que se desvinculen. Implica la interaccion permanente con el
proceso de ingreso y retiro de servidores y el uso de los diferentes medios de comunicacién existentes en la
entidad.

Igualmente incluye el disefio y ejecucion de actividades para la totalidad de las personas que se desvinculen
por pension, por reestructuracion o por finalizacién del nombramiento provisional.

Estrategia para casos de discapacidad: Consiste en llevar a cabo un trabajo articulado con el proceso de ingreso
para conocer la existencia de alguna discapacidad en las personas que se vinculen e iniciar el desarrollo de
estrategias orientadas por instituciones publicas y/o privadas. Igualmente considera la asesoria vy
acompafiamiento por parte de la Administradora de Riesgos Laborales en conjunto con el profesional
responsable de Seguridad y Salud en el Trabajo de la Entidad. También implica el trabajo coordinado con el
area administrativa y contractual para la adquisicion de bienes y/o servicios que faciliten el ingreso, desarrollo
y retiro del servidor.

De otra parte, en caso de que la discapacidad se adquiera durante la vinculacién laboral, se disefiaran
estrategias, acciones y herramientas que permitan mitigar el impacto en el servidor y en la Entidad.

Estrategia para promocion y apropiacion del Cddigo de Integridad: Para el disefio y ejecucién de la estrategia
se tendra en cuenta el diagndstico del Codigo de Integridad establecido al interior del Modelo Integrado de
Planeacion y Gestion. En cada componente del diagnostico se definiran las acciones a desarrollar siempre
enmarcadas en el dia a dia de la Entidad, la aplicacion de casos practicos reales y la utilizacion de la Caja de
Herramientas del DAFP segun la fase de implementacion.
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8.3 PLAN DE ACCION MEGTH

En el contexto de la dimension de talento humano contemplada en el Modelo Integrado de Planeacién y Gestion
se define el plan de accion que permitira avanzar en los niveles de madurez de la gestion estratégica del talento
humano, articulado con los planes, programas, estrategias y cronogramas previamente mencionados.

El plan de accién indica las variables con un nivel de calificacidn entre medio y bajo, en las que seria pertinente
y viable iniciar mejoras en el corto plazo.
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PLANEACION

Gestion de la informacion

Gestionar la informacion en el SIGEP (Contratistas): La valoracion en
este item corresponderé al porcentaje de contratistas con hojas de
vida y gestion de los contratos en el SIGEP, garantizando la
depuracion de la informacidn de manera que el sistema refleje la
realidad al dia de los contratos de prestacion de servicios de la
entidad

30/06/2021

Planeacion Estratégica

Monitoreo y seguimiento del SIGEP: El plan estratégico de talento
humano incluye el monitoreo y seguimiento del SIGEP que se ejecuta
de acuerdo con lo planificado y al que se le evalua la eficacia de su
implementacion

31/12/2021

INGRESO

Provisién del empleo

Proveer las vacantes definitivas de forma temporal mediante la figura
de encargo, eficientemente

31/12/2021

Proveer las vacantes definitivas temporalmente mediante
nombramientos provisionales, eficientemente

31/12/2021

Gestion de la informacion

Contar con la trazabilidad electronica o fisica de la historia laboral de
cada servidor

31/12/2021

Conocimiento institucional

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

31/12/2021




Servicio
de Empleo

PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO 2019-2022

Cddigo:

Version: 4

Pagina:

Vigente desde:

31/01/2021

DESARROLLO

Conocimiento institucional

anos

Realizar reinduccion a todos los servidores maximo cada dos

31/12/2021

Gestion de la informacion

Movilidad:

cargos de libre nombramiento y remocién.

Contar con informacion confiable sobre los Servidores que
dados sus conocimientos y habilidades, potencialmente
puedan ser reubicados en otras dependencias, encargarse en
otro empleo o se les pueda comisionar para desempefiar

31/12/2021

Clima organizacional y cambio
cultural

del acoso laboral y sexual

Ruta de atencidn para la garantia de derechos y prevencion

30/06/2021

Seguridad y salud en el trabajo

las patologias causadas por el estrés ocupacional.

Se establecen disposiciones y se definen responsabilidades
para la identificacién, evaluacion, prevencidn, intervencién y
monitoreo permanente de la exposicidn a factores de riesgo
psicosocial en el trabajo y para la determinacién del origen de

31/12/2021

RETIRO

Desvinculacién asistida

personas que se desvinculan

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

31/12/2021

Gestion del conocimiento

vinculados

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

31/12/2021
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9. HERRAMIENTAS DE CONTROL Y SEGUIMIENTO

Cada uno de los planes y programas mencionados en el numeral 6.1 del presente documento y que conforman
el Plan Estratégico de Talento Humano establecen los diferentes indicadores de eficacia y efectividad.
Igualmente se realizara seguimiento mensual a la Matriz Estratégica de Gestion del Talento Humano para
verificar y controlar su avance en los niveles de consolidacion.

Con relacién al plan de accion fijado en el presente documento, se realizara un seguimiento trimestral y se
aplicaran los siguientes indicadores:

No de actividades

% de Se ejecutan todas realizadas/ No de
cumplimiento del | las actividades del actividades Trimestral Eficacia 90%
plan estratégico plan de accion orogramadas™100
Grado de avance y
cumplimiento de las
Puntaje final acciones . . 0
MEGTH enmarcadas en los Nivel de Madurez Mensual Efectividad 81%
diferentes
componentes
PABLO ANTONIO ORDONEZ PENA
Secretario General
Reviso: Sandra Ledy Moreno Gonzalez —Coordinadora GGDTH
Proyectd:  Angélica Hernandez Bautista — Profesional Especializado GGDTH




