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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 planeacion estratégica del talento humano publico, es
importante tener claro el contexto de las politicas laborales del sector publico.

Con esta orientacién 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 mision, vision y objetivo institucionales, permitiendo
una implementacién de la politica de gestion eficaz y efectiva desarrollando las cinco etapas de
implementacidn (disponer de la informacion, diagnosticar la gestion estratégica del Talento Humano,
elaborar el plan de accién, implementar el plan de accién y evaluar la gestion).

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 planeacién 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.
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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 administracioén, se deben encaminar a
sus acciones y 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 creacién 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 Autodiagnostico de Gestion Estratégica del Talento Humano, herramienta
disefiada por el Departamento Administrativo de la Funcidn Publica, la cual nos permite establecer la
fase de madurez de la GETH, que para el caso de la Unidad de Servicio Publico de Empleo arrojé un
resultado en fase nivel de Consolidacion: La entidad tiene un nivel optimo en cuanto a la
implementacion de la politica de GETH y, adicionalmente, cuenta con buenas practicas que podrian
ser replicadas por otras entidades publicas. En esta fase la GETH ya hace parte de la cultura
organizacional.

£ DIMENSION 1 Politica de Gestion Estrategica
s Talento Humano del Talente Humane - GETH

= Ejecutar Plan de Accion

Elaborar Plan de Accian =

Diagnosticar la GETH * Lammees r % “

Disponer de Informacién *

"""e Evaluacién de GETH

MERTO £ INTEGRIDAD
by, JRAL
ORES, TRANSPARENCIA Y CAMBIO CULT

@’ T,I “,I, = Honestidad
“J| m Compromise

Cadigo de w Justicia
Vglorcs de Integridad m Diligencia
Servicie Pablico = Respeto

Fuente: Modelo Integrado de Planeacién y Gestion - DAFP

3. MARCO DE REFERENCIA
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 ambito de la articulacion e integracion de las
politicas activas del mercado de trabajo.
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VISION

En el afio 2030 la Unidad del Servicio Publico de Empleo sera reconocida a nivel nacional e internacional como
una Entidad lider en la implementacién de politicas publicas de empleabilidad, cumpliendo con los principios
del Servicio Publico de Empleo, para lograr la prestacién formal y de calidad de los servicios de gestion y
colocacién de empleo a través de la Red de Prestadores.

OBJETIVOS ESTRATEGICOS

1. Expandir las capacidades de gestion de la red de prestadores para el acceso al empleo y el fomento
de trayectorias laborales que permitan mas y mejores oportunidades para que la poblacién logre sus
proyectos de vida, con un enfoque de inclusion.

2. Potencializar el uso de informacién territorial para la conexién de oportunidades laborales en sectores
estratégicos para la transformacion productiva y la inclusién laboral.

3. Dinamizar la transformacion del territorio a través de la red de prestadores del servicio publico de
empleo para el beneficio de las personas, empresas e instituciones.

4. Fomentar la efectividad de los servicios de gestidn y colocacion de empleo, con una orientacion hacia
los resultados.

5. Impulsar una gestion y cultura organizacional innovadora para robustecer el desempefio institucional
de la Unidad del SPE a través de herramientas efectivas.

CODIGO DE INTEGRIDAD

Mediante Resolucion N°000537 del 30 de abril de 2018, la U.A.E del Servicio Plblico de Empleo Publico adopt6
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:

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

e 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
disposicion permanente para comprender y resolver las necesidades de las personas con las que me
relaciono en mis labores cotidianas, buscando siempre mejorar su bienestar.

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

e JUSTICIA: Actlio 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
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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 (Modificada por la Ley 1960 de 2019)

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 Integracion de los planes institucionales y estratégicos al Plan de Accién
asi: “Las entidades del Estado, de acuerdo con el ambito 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
fardar el 31 de enero de cada afio:

Plan Institucional de Archivos de la Entidad -PINAR

Plan Anual de Adquisiciones

Plan Anual de Vacantes

Plan de Prevision de Recursos Humanos

Plan Estratégico de Talento Humano (Subrayado fuera de texto)
Plan Institucional de Capacitacién

Plan de Incentivos Institucionales

Plan de Trabajo Anual en Seguridad y Salud en el Trabajo {(...)"”

O NSO WD~

Acuerdo N°CNSC - 20181000006176 del 2019 Por el cual se establece el Sistema Tipo de Evaluacion del
Desemperio Laboral de los Empleados Publicos de Carrera Administrativa y en Periodo de Prueba Evaluacion
del desempefio.

Como referente de este plan estratégico se tendré en cuenta la Guia de Gestidn Estratégica del Talento Humano
expedida por el Departamento Administrativo de la Funcién 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 remocién,
provisionales y contratistas, segun el caso), de acuerdo con la normatividad establecida.
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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 gestidn estratégica.

6.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Fortalecer las habilidades y competencias de los servidores publicos, a través del desarrollo de
actividades de formacion, capacitacion, entrenamiento, induccion y reinduccion, segun 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 satisfaccién 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.

e Integrar los diferentes planes, programas y estrategias del talento humano para propender por el
posicionamiento en el nivel de madurez de consolidacion de la gestion estrategia del talento humano
dentro del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion.

7. DIAGNOSTICOS PARA LA FORMULACION DEL PLAN ESTRATEGICO

Con el fin de formular el Plan Estratégico de Talento Humano se tiene como fuente de diagnostico la
caracterizacion de los empleos de la planta de la Entidad, los resultados de las mediciones adelantadas en el
afio 2024 con relacién a clima y cultura organizacional, riesgo psicosocial y el estado actual en la dimensién de
talento humano, a través de la Matriz de Gestidn Estratégica de Talento Humano incorporada en el Modelo
Integrado de Planeacion y Gestion-MIPG.

7.1 Caracterizacion de talento humano

PLANTA DE PERSONAL UAESPE
No. Cargos Denominacion Cadigo Grado
PLANTA ESTRUCTURAL - DESPACHO DEL DIRECTOR GENERAL
1 (Uno) Director General de Unidad Administrativa Especial 0015 25
2 (Dos) Asesor 1020 15
4 (Cuatro) Asesor 1020 14
1 (Uno) Técnico Administrativo 3124 12
1 (Uno) Secretario Ejecutivo 4210 21




Version 1
Vigente desde:
Sewicii/i"ubum PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO 2026 30/01/2026
de Empleo Pagina: 8 de 23
PLANTA GLOBAL
1 (Uno) Secretario General de Unidad Administrativa Especial 0037 23
3 (Tres) Subdirector Técnico de Unidad Administrativa Especial 0040 23
18 (Dieciocho) Profesional Especializado 2028 22
6 (Seis) Profesional Especializado 2028 20
2 (Dos) Profesional Especializado 2028 18
3 (Tres) Profesional Especializado 2028 16
10 (Diez) Profesional Universitario 2044 11
4 (Cuatro) Profesional Universitario 2044 08
4 (Cuatro) Profesional Universitario 2044 04
4 (Cuatro) Profesional Universitario 2044 01
5 (Cinco) Técnico Administrativo 3124 12
1 (Uno) Secretario Ejecutivo 4210 22
Tabla 1. Estructura de la Planta de Personal de la UAESPE
PLANTA DE PERSONAL UAESPE
No. De Cargos y Niveles Jerarquicos
Nombramiento Directivo | Asesor |Profesional | Técnico | Asistencial | Total Gral.
PLANTA ESTRUCTURAL - DESPACHO DEL DIRECTOR GENERAL
No. Cargos 1 6 - 1 1 9
Nom. Ordinario 1 4 - 1 1 7
Vacante - 2 - - - 2
PLANTA GLOBAL
No. Cargos 4 - 51 5 1 61
Carrera Administrativa - - 44 1 - 45
Nom. Ordinario 3 - 2 - - 5
Nom. Provisional - - 2 4 1 7
Vacante 1 - 3 0 - 4
Total General 5 6 51 6 2 70
Tabla 2. Estado de la Planta de Personal de la UAESPE, a cierre de la vigencia 2025
DEPENDENCIA/GRUPO INTERO DE TRABAJO FEMENINO MASCULINO | Total general
DIRECCION GENERAL 3 4 7
NO APLICA 3 4 7
SECRETARIA GENERAL 15 7 22
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GRUPO ADMINISTRATIVO 2 2 4
GRUPO CONTRACTUAL 3 1 4
GRUPO DE RELACIONAMIENTO CON EL CIUDADANO 2 1 3
GRUPO FINANCIERO 2 2 4
GRUPO TH 5 0 5
NO APLICA 1 1 2

SUBDIRECCION DE ADMINISTRACION Y SEGUIMIENTO 6 8 14
GRUPO DE AUTORIZACIONES Y MONITOREO 4 & 9
GRUPO DE ESTUDIO DEL MERCADO LABORAL 2 2 4
NO APLICA 1 1

SUBDIRECCION DE DESARROLLO Y TECNOLOGIA 2 5 7
NO APLICA 2 ® 7

SUBDIRECCION DE PROMOCION 8 5 13
GRUPO DE GESTION TECNICA 4 3 7
GRUPO DE INNOVACION 2 2 4
NO APLICA 2 2

Total general 34 29 63

Tabla 3. Estado de la Planta de Personal de la UAESPE por género, a cierre de la vigencia 2025

'§:cor'npe nsar

Identidad de Género:

Hombre
20 (43,48%)

Distribucion de Demograficas

Tiempo de Antigiiedad:
6 anos o mas
5 (10,87%)

Menos de 1 afio
7 (15,22%)

1 a 3 afios
Mujer 7(15.22%) 3 a 6 afnos
26 (56,52%) 27 (58,7%)
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Distribucion de Demograficas

Rango de Edad:
Entre 26 y 35 anos
4 (8,7%)

Entre 36 y 44 anos
20 (43,48%)

Mayor de 53 afios
8 (17,39%)

Entre 45 y 52 afios
12 (26,09%)

oncompenscr

Distribucion de Demograficas

Modalidad de Trabajo: Formacion Académica:
Teletrabajo 7 (15,22%) Técnico 1(2,17%)

Profesional
10 (21,74%)

Mixto
10 (21,74%)

Posgrado
35 (76,09%)

Presencial 29 (63,04%)

7.2 Encuesta de Cultura 2024

Esta encuesta se realizd en el mes de noviembre de 2024 con el apoyo de la Caja de Compensacion Familiar
de Compensar, obteniendo los siguientes resultados:
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Cultura general conveniente para un funcionamiento arménico pero con categorias por fortalecer.
Cultura General

Puntuaciones por Nivel

Internc
Fortaleza

Externa

0,00 10000 Estabilidad

Puntuacmnes por Nivel

Dimension | Artefac

Estabilidad
Externo
Flexibilidad
Fortaleza
Interna

indices Cultura

Flexibilidad 73,16
68,42

.!:compznscr

Niveles de Evaluacion

Ay
L)

Productos visibles de la
entidad, su ambiente fisico,
lenguaje, productos, estilo
corporizado.

En la entidad el
relacionamiento y el
lenguaje es respefuoso
entre los servidores y
lideres.

Cultura

e

Creencias y valores
promulgadas por los
fundadores o lideres.

El lider de mi equipo de
trabajo promueve las ideas
innovadoras para que
escalen dentro de la
entfidad.

7.3 Encuesta de clima organizacional 2024.

-

Creencias Adoptadas y Presunciones Basicas y Responsabilidad Social
Valores Subyacentes Empresarial

Implementacién de creencias
y valores en las labores
desarrolladas.

La calidad de los
servicios ofrecidos
hace que la entidad

sea compefitiva.

Compromiso de la entidad
con el desarrollo de la
sociedad y preservacion del
medio ambiente.

La entidad promueve
el reciclaje y la
reduccion de
consumo de
materiales.

Esta encuesta se realizo en el mes de noviembre de 2024 y contempl6 los siguientes aspectos: administracion
del talento humano, capacidad profesional, comunicacion e integracion, estilos de direccion, medio ambiente
fisico, trabajo en equipo, orientacidn organizacional.

Los resultados generales fueron los siguientes:
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Clima General

‘ 80.20

100,00

Puntuaciones por Nivel

Macraclima mnar

0 s0.0

Clima Persanal

indices Clima

Clima general propicio donde se pueden perfeccionar varias categorias como reto organizacional.

P i por Di

Orientacitn organizacional

Medic ambiente fisico

Capacidad profesional

Trabaja en squipo

Administracian del talento humana
Comunicacitn e integraciin
Liderazgo Transaccional

Liderazgo Activo. 73,91

Liderarga Transformacional 71,20

II!!!!!!
: §

.!:COI"I‘IDZ nsar

Clima propicio donde se pueden perfeccionar varias categorias como reto organizacional, y Clima

conveniente para un funcionamiento armonico pero con categorias por fortalecer.

Puntuaciones por Dimension y Nivel de Clima

Administracion del talento humano
Capacidad profesional
Camunicacion e integracion
Liderazgo Activo

Liderazgo Transaccional

Liderazge Transformacional

Medio ambiente fisica

Crrientacion arganizacional

Trabajo en equipa

o!:compznsar

A continuacion, se presentan los indices de posicionamiento de la Unidad del Servicio Publico de

Top Of Mind

TOM

La Unidad del Servicio Publico de
Empleo es la mejor entidad para trabajar.

El 71,73% de los servidores que
respondiercn la encuesta consideran que
la Unidad del Servicio Publico de
Empleo es la mejor entidad para trabajar.

79,35

Transaccional; 62,50

Transaccional; 74,18

indices de Posicionamiento
Empleo segun el estudio de Clima.
71,73 84,23

Orgullo

Me siento orgulloso(a) de trabajar en la
Unidad del Servicio Publico de Empleo.

El 84,23% de los servidores que
respondieron la encuesta se sienten
orgulloso(a)s de trabajar en la Unidad del
Servicio Publico de Empleo.

Ursctant chel .
Servicio
de Empleo

indices Globale‘

En el nivel Clima Personal, la variable con
menor puntuacion es: Liderazgo Activo;

En el nivel Macroclima, la variable con
menor puntuacién es: Liderazgo

En el nivel Microclima, la variable con
menor puntuacion es: Liderazgo
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7.4 Resultados de matriz autodiagnéstico dimension Talento Humano - Modelo Integrado de

Planeacion y Gestion -MIPG 2025 - Rutas de creacion de valor

3

¥ gesticn

2

modelo integrado :..-1"
de planeacicn (‘E L .
(-]

ESERD D

GRAFICAL ACCIONES

BRESULIAUUS GESITTUNESIRAIEGILA UE TALENTU HUMANU

RUTA DE LA FELICIDAD

La felicidad nos hace

RUTA DEL CRECIMIENTO

RUTA DE LA CALIDAD

La cultura de hacer las

ANALISIS DE DATOS

Conociendo el talento

RUTAS DE CREACION DE VALOR

- Rula para mejorar el enomo fisico del rabajo para que iodos se sientan a gusio
en su puesio

- Rula para taciitar que kas personas tengan e tempo suficiente para kener ura vida
equilbrada: trabajo, ocio, tamilka, estudo

ﬁv - Ruta para implementar incentvos basaedos en salano emoconal
productivos

- Futa para peEnemr Nnovaciin con pasin
- Ruta para implementar wra cutiura del liderazgo, & rabajo &n equipo ¥ &
rescon ocimien o

- Rula para implementar ura culiura de lderazgo precoupado por el bienestar del
talenio a pesar de que estd onentado al logro

Liderando talento
FRuia para implementar un liderazgo basado en vakres
Futa de formacidn para capaciar senddores que saben o gue haosn
RUTA DEL SERVICIO Rula para implementar ura culiura basad s en &l sericio
Al servicio de los

Futa para implementar una culura basada en el logro v la generacian de bisnesiar
ciudadanos 8 @

Futa para generar rulinas de trabajo basadas en “hacer siempre las cosas bien”

cosas bien Rula para generar una cultura de ka calidad y la integridad

RUTA DEL

Futa para enlender a las personas a iravés del uso de los dalos

90
93

89
80

84

a7
88
84

80
87

9

84

Resultados al 31 de diciembre de 2025

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 Planeacién y Gestidn desarrolla cinco (5) rutas para
la dimensién del talento humano:

La felicidad nos

s Liderando talento
hace productivos

RUTA DE LA
FELICIDAD

RUTA DEL RUTA DE LA
ANALISIS CALIDAD Y

DE DATOS EL SERVICIO

. La cultura de hacer las
Conociendo el . -
cosas bien y al servicio
talento 2
de los ciudadanos
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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 desarrollardn de acuerdo con la capacidad de cada entidad:
seguridad y salud en el trabajo, clima organizacional, bienestar, promocidn y prevencién de la salud, Programa
“Entorno laboral saludable”, teletrabajo, ambiente fisico, plan de bienestar, incentivos, Programa “Servimos”,
horarios flexibles, induccion 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, induccién 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 satisfaccién de los ciudadanos. La cultura no puede dejar de centrarse en valores
ni en la orientacion 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.

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: capacitacién, bienestar, incentivos, induccion y
reinduccion, cultura organizacional, integridad, rendicion de cuentas, evaluacion 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 esta atado a que en la gestion
estratégica del talento humano se hagan revisiones periodicas 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.
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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 ofras, con las siguientes temdticas, algunas obligatorias y otras que se
desarrollaran de acuerdo con la capacidad de cada entidad: evaluacion de desempefio, acuerdos de gestion,
cultura organizacional, integridad, analisis de razones de retiro, evaluacién 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, motivacién 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.

7.5 Resultados de la Encuesta sobre Ambiente y Desempeiio Institucional 2025
A continuacion, se presentan los resultados relevantes que impactan en el disefio e implementacion de un plan

de bienestar social e incentivos teniendo como fuente diagndstica la encuesta sobre ambiente y desempefio
institucional nacional:

C01. Pensando en lo que hace en su entidad ;qué tan de acuerdo o en desacuerdo esta usted con las siguient = &
afirmaciones? (Totalmente de acuerdo - de acuerdo)

Variables Total %

-~

Comprendo claramente cémo mi trabajo contribuye a la mision y los objetivos de mi entidad. 54 96,4
Comprendo claramente la mision, vision, objetivos estratégicos y valores definidos en el Codigo de 55 982
integridad de mi entidad.

Lo que hago en mi trabajo es muy interesante. 50 /893
Me alientan a generar nuevas y mejores formas de hacer las cosas. 43 76,8
Tengo suficiente autonomia para decidir como hago mi trabajo. 43 1768

C02. Pensando en las actividades que realiza en su trabajo ;qué tan de acuerdo o en desacuerdo esta usted cc= =
las siguientes afirmaciones? (Totalmente de acuerdo - de acuerdo)

Variables Total %

P

Contribuyeron a mi crecimiento profesional. 50 |893
Correspondieron con las funciones de mi cargo. 50 89,3
Estimularon mi capacidad de innovacion. 40 71,4
Estoy conforme con la carga laboral asignada. 43 76,8
Recibi |a capacitacion necesaria para hacer mi trabajo efectivamente. 35 625
Tengo las competencias necesarias para cumplir con mi trabajo efectivamente. 52 929
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CO05. ;Su trabajo en la entidad le permite mantener un equilibrio entre su vida personal, familiar y laboral?

2 = No

8,9
9 = Prefiere n...

C06. Pensando en su vida personal y familiar, en los ultimos doce meses usted: ;qué tan de acuerdo o en
desacuerdo esta usted con las siguientes afirmaciones? (Totalmente de acuerdo - de acuerdo)

Variables Total %
He dedicado tiempo suficiente a mis aficiones, intereses y cuidado personal. 39 |696
He tenido dificultades para cumplir con mis responsabilidades familiares debido al tiempo que dedico al 7 12,5
trabajo.
He tenido el tiempo suficiente para compartir con mis familiares o seres queridos. 42 | 750

7.6 Resultados de Riesgo Psicosocial 2024

CONDICION, Nivel de riesgo Suntn
DOMINIO O Magnitud | T
DIMENSION Bajo | Medio
CONDICIONES . - P 0
INTHJ‘.I.;“.“(,H&I.EH ]”q" I“.—n 12% ﬁtr]'ll H]".l‘a
Total, Dominio Liderazgo
¥ Relaciones en el 22% 10% 14% GRY T
Trabajo
Caracteristicas de liderazgo 14% 16% 14% T | O
Relaciones sociales en el 208 J4%, 18% 56 100
I'rabajo
Retronlimentacion de 20% 165, 8% 649 100
desempeiio
Relacidon con A, 4% 3y 0
colaboradores - 12:%% 20% 100%
Fotal, Dominio Control 16% 14% 149 T00 1 00%
sabre ¢l trabajo
Claridad del rol 145 18% 14% 68 100%
Capacitacion 26% 14% 16% G0 100G
Participacion y manejo del | 0o 10% 12% T4% 100%
cambio
Oporlunidades para ¢l uso
v desarrollos de 0% 8% 20%% T2% 100%a
habihdades
Control v ﬂulom__m:lia sobre 18% 26% 248 562 100
¢l trabajo
Tatal, Dominio
Demandas del trabajo - 26% 22% 6% 8% 36% 100
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Demandas ambledn.tales Y 34% 26% 2794 40104 1002
de esfuerzo fisico

Demandas emocionales - 18% 2% 18% L O0%s

Demandas cuantitativas 205 28% 24% 5249 1005

Influencia del trabajo

sabre el entarno 32% 14% 20%% 54% 100%5
extralaboral
Exigencias de o i
responsabilidad del cargo - 22,2% 13,3% 4,4% 8,9% 26,6% 104g
Demandas de carga 20% 34% 18% 46%, 100%,
mental
Consistencla del rol 28,9% 11,1% 13,3% 59,9%4 100

J6t% 100%

Demandas de la jornada - 26,00 16%

Total, Dominio
Recompensas

14% 18% 26% G8Y% 1000

Recompensas derivadas de

la organizacidn y del 30% 6% 4% G4 100%;
trabajo que se realiza
Reconocimiento y 14% 24% 2294 62 100"
compensacion
CONIMCTONES o N
EXTRALABORALES 14% 14% 24% T2%% 1O00%s
Tiempao fuera del trabajo 26% 26% 20% 48% 100
Relaciones lamiliares - 16% 0% 6% 100
Comunicacion v relaciones o .
interpersonales 36% 20% 16% 44%a 100"
Siluacion ceonomiea del 229% 38% 10% 400, 1 00%
grupa [amiliar
.L.urm_'l-.:nsllcus de la 10% 26% 49 6495 1 0%
vivienda y de su enlomo
Inlluenea del entorno
extralaboral sobre cl 30% 12% 18% 58% 100
Lrabenjis
Desplazamiento vivienda a% 12% 14% R, 100%

trabajo — vivienda

ESTRES 17,0% 23,4% 10,6% 21,3% 27,7% 59,6% 100%
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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 dimension 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 provisidén oportuna y
eficaz de los empleos de la entidad, realizando contrataciones con el personal idoneo, sin importar el tipo de
vinculacion.

- Vinculacion: su propésito es buscar e identificar los candidatos mas idoneos para proveer las vacantes,
teniendo como referentes el servicio publico, la entidad y el cargo. La Ley 909 de 2004 establece las
disposiciones que deben seguir las entidades para adelantar los procesos de seleccion.

- Induccién: vinculados los nuevos servidores de forma inmediata deberan adelantarse las actividades de
induccidn, en aras de garantizar la adecuada incorporacion a las labores y cultura de la organizacidn; asi mismo,
atender la evaluacién del periodo de prueba de los servidores de carrera y lo relativo a acuerdos de gestidn con
base en la metodologia definida por el DAFP.

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 satisfaccion permanente del servidor.

- Formacion y capacitacién: Procesos que tienen un doble propésito: 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 consecucion de los fines que le
Son propios.

- Evaluacion 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 identificacién de
las fortalezas y debilidades respecto de conocimientos, habilidades y actitudes.

- Sistema de Estimulos: a fin de reforzar el buen desempefio, incrementar la satisfaccién 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
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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 implementacién 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 pensién que supone una
ruptura en la vida del servidor. Para atender tales situaciones se ha previsto la desvinculacién asistida.

Teniendo como marco normativo la Constitucién Politica y demas 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, evaluacién y retiro, asi como de los demas aspectos que
coadyuvan para que las condiciones de trabajo y de clima laboral sean dptimas.

La implementacién del plan se dirige a la mejora de los resultados en las variables con puntuaciones més bajas,
obtenidas tanto en el autodiagnostico de la Matriz GETH, como en las ofras mediciones previamente
mencionadas.

Adicionalmente se hara intervencion 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 Informacién para capacitar servidores que saben lo que hacen

Bajo este contexto y tomando el Plan Estratégico de Talento Humano como la gran sombrilla de la planeacién
de esta dimensién definida como el corazon del modelo MIPG, es necesario articular los planes que hacen
posible la materializacién 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 provisién 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.

Plan Institucional de Capacitacion: 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,
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entrenamiento, induccién y reinduccion, que permitan mejorar el desempefio individual y colectivo de los
funcionarios y que contribuyan al cumplimiento de los objetivos misionales.

Se tendra como insumo el analisis de los resultados de la encuesta de eficiencia del Programa 2025 y el
diagnéstico de necesidades de capacitacion.

Igualmente incluye la realizacién de al menos una jornada de reinduccion y jornadas de induccidn 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 satisfaccion 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:

Proteccién y Servicios Sociales
Calidad de Vida Laboral
Salario Emocional

Educacion formal

Incluye no pecuniarios como un conjunto de programas flexibles dirigidos a reconocer individuos por un
desempefio productivo en niveles de excelencia, los cuales 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 Anual de Sequridad y Salud en el Trabajo: Este plan busca la promocion prevencion y control
del riesgo en accidentes y enfermedades laborales, ademas deberd 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 informacién 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.
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Estrategia de Evaluacion del Desemperio 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.

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

Estrategia para la_induccion y reinduccion: Esta estrategia hara parte integral del Plan Institucional de
Capacitacion, tal como lo sefiala el Decreto 1567 de 1998.

Estrateqia para la medicion analisis y mejoramiento del clima organizacional: Esta estrategia incluye la medicion
de clima y cultura en la vigencia 2026, asi como la adopcion, socializaciéon e implementacién del plan de
intervencién segun los resultados obtenidos. Esta intervencidn se realizara a través del programa de bienestar
social e incentivos y del plan de trabajo 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 realizard un registro y actualizacién mensual con base en los actos
administrativos relacionados con el proceso de Talento Humano que expida el Secretario General y/o el Director
General y su correspondiente registro en el aplicativo SIGEP 1.

Estrategia de desvinculacion 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
acompafamiento por parte de la Administradora de Riesgos Laborales en conjunto con el responsable del
Sistema de Gestion 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.

Asi mismo, se aplicara lo dispuesto en el Decreto 1401 de 2025 en lo que respecta a que al menos el 7% de
las vacantes ofertadas en la modalidad de ascenso y de ingreso seran reservadas para ser ocupadas por
personas con discapacidad, considerando que para la modalidad de ascenso, en el caso de no contar con el
numero suficiente de servidores publicos con discapacidad debidamente acreditada para proveer las vacantes,
la reserva para dicha modalidad podréa ser inferior al 7%.
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Estrategia para promocion y apropiacion del Cddigo de Integridad: Para el disefio y ejecucion de la estrategia
se tendré en cuenta el diagnéstico del Codigo de Integridad establecido al interior del Modelo Integrado de
Planeacion y Gestion. En cada componente del diagnéstico se definiran las acciones a desarrollar siempre
enmarcadas en el dia a dia de la Entidad, la aplicacién de casos practicos reales y la utilizacién de la Caja de
Herramientas del DAFP segun la fase de implementacion.

8.3 PLAN DE ACCION MEGTH
En el contexto de la dimension de talento humano contemplada en el Modelo Integrado de Planeacién y Gestidn
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 calificacion entre medio y bajo, en las que seria pertinente
y viable iniciar mejoras en el corto plazo.

GESTION DE LA
: INFORMACION y Verificar mensualmente la informaciéon cargada en el
PLANEACION PLANEACION SIGEP Ily realizar su monitoreo y seguimiento 3111212026
ESTRATEGICA
Realizar induccion a todo servidor publico que se vincule
INGRESO CI;I\(IDS[\']I'(IDTCl;J”\C/lllngAE a la Entidad dentro del mes de vinculacién y evaluar su | 31/12/2026
eficacia
Contar con informacién confiable y oportuna sobre 31/12/2026
] indicadores del proceso de talento humano
GESTION DE LA Llevar registros de todas las actividades de bienestar y
INFORMACION capacitacion realizadas, y contar con informacion 3111212026
sistematizada sobre niimero de asistentes y servidores
que participaron en las actividades, incluyendo familiares
DESARROLLO GESTION DEL Realizar seguimiento y evaluacién del mecanismo de
DESEMPENO evaluacion periddica del desempefio en torno al servicio | 31/12/2026
al ciudadano
BIENESTAR Evaluar trimestralmente el plan de bienestar 2026 para 31/12/2026
documentar acciones de mejora
CLIMA ORGANIZACIONAL | Realiza la medicion de clima y cultura organizacional y 30/06/2026
Y CAMBIO CULTURAL | formular el plan de intervencion.
Brindar apoyo socio laboral y emocional a las personas
. que se desvinculan por pension, por reestructuracion o por
RETIRO DESX'S'\‘lngJILD‘X:'ON finalizacion del nombramiento en provisionalidad, de | 31/12/2026
manera que se les facilite enfrentar el cambio, mediante
un Plan de Desvinculacién Asistida
NO APLICA OTRA Realizar seguimiento bimensual a la MEGTH 31/12/2026
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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:

% de Se ejecutan todas No de actividades
o e realizadas/ No de . — 0
cumplimiento del | las actividades del actividades Trimestral Eficacia 90%
plan estratégico plan de accién 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

10. APROBACION

El presente Plan Estratégico de Talento Humano, fue presentado y aprobado por el Comité Institucional de
Gestion y Desempefio llevado a cabo el 23 de Enero de 2026 segun consta en acta de la misma fecha.

arel
JAVIER/MAURICIO GARCIA QUIROZ
Secretario General
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