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1. INTRODUCCION

La Agencia Nacional de Defensa Juridica del Estado, consciente de los cambios
tecnoldgicos, sociales y culturales de la sociedad moderna, pretende avanzar al
ritmo vertiginoso del conocimiento, para lo cual debe fortalecerse como
institucion publica y evolucionar de forma permanente frente a las necesidades
de los grupos de valor y colaboradores de la entidad.

El talento humano de la Agencia debe fortalecerse, capacitarse, como elemento
primordial para la adecuada gestion de la entidad, de esta manera se seguira
cumpliendo con el objetivo y funciones de la Entidad. Servidores publicos
competentes, motivados y capacitados, permitirdn a la Agencia Nacional de
Defensa Juridica del Estado fortalecer su portafolio de servicios, ampliar sus
horizontes e innovar de cara a los nuevos retos de la tecnologia y acceso a la
informacién.

Es asi que la Agencia Nacional de Defensa Juridica del Estado actualiza el Plan
Estratégico de Talento Humano para el periodo 2023-2026, en el marco del Plan
Estratégico de la Agencia y el nuevo Modelo Integrado de Planeacidon y Gestion
- MIPG, como una politica orientadora y facilitadora que permite fortalecer el
liderazgo y el talento humano bajo los principios de integridad y legalidad, como
motor de la generacion de resultados de la administracion publica.

Lo anterior, se enmarca en los objetivos 6 y 7 del Plan Estratégico Institucional
“Potenciar la gestion de la informacién, del conocimiento y la innovacion para
generar resultados en todo el ciclo de defensa juridica” y “Potenciar la
transformacién digital y la gestién por resultados en el sistema de gestién
institucional”, respectivamente, teniendo en cuenta el compromiso individual e
institucional con la cultura del logro; todo con el fin de reafirmar el compromiso
de la Agencia en cuanto al mejoramiento de los procesos que involucren el
talento humano.

La planeacion estratégica del talento humano para las vigencias 2023-2026, se
enfoca en agregar valor a las actividades del ciclo de vida del servidor, a través
del mejoramiento de las competencias, capacidades, conocimientos, habilidades
y calidad de vida, de tal manera que esto motive en influya en el compromiso
del actuar del servidor publico, y se genere una prestacion de servicios acordes
con las demandas de la ciudadania y las demas entidades del Estado; de igual
manera, que contribuya a factores determinantes para mejorar la productividad.

En el Plan Estratégico del Talento Humano, es necesario considerar los atributos
de calidad que se deben tener en cuenta en el proceso de vinculacién de los
servidores, gestionado, de acuerdo con las prioridades fijadas en la dimensidn
de direccionamiento estratégico y planeacién de MIPG, vinculaciones a través
del mérito. Lo anterior, de acuerdo con los perfiles y competencias definidas para
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atender las prioridades estratégicas y satisfacer las necesidades de los grupos
de valor.

Para lo anterior, los servidores deben conocer las politicas institucionales, el
direccionamiento estratégico y la planeacion, los procesos de operacion y su rol
fundamental dentro de la entidad; deben fortalecer sus conocimientos y
competencias, de acuerdo con las necesidades institucionales, y deben
comprometerse a llevar a cabo sus funciones y a atender las recomendaciones
brindadas en los informes de auditoria interna, con atributos de calidad en busca
de la mejora y la excelencia.

La Agencia atendiendo el compromiso con el talento humano, ha adelantado
gestiones para lograr armonia laboral, conciliando la vida personal, familiar y
ocupacional, mediante el cumplimiento de los planes que involucran la gestidn
de talento humano, a saber, planes de plan anual vacantes, plan de previsién
de recursos humanos, plan de incentivos, plan institucional de capacitacién, plan
de bienestar social y estimulos, y plan de seguridad y salud en el trabajo.

Para la vigencia de 2025, se adelantaran las gestiones correspondientes para
trabajar por el cierre de brechas de género en la Agencia a través del Sello de
Equidad Laboral Equipares - éQué es Equipares? El Ministerio de Trabajo con el
apoyo técnico del PNUD desarrollé el Sello de Equidad Laboral EQUIPARES, un
programa de certificacion de sistemas de gestién en igualdad de género, que
desde 2013 invita a empresas y organizaciones a trabajar por el cierre de
brechas de género en el lugar de trabajo -.

De esta manera se exploraran ocho dimensiones sobre las cuales se realizara un
diagndstico organizacional con enfoque de género y se definird una estrategia a
la medida de la Agencia. Asi se crearan acciones que permitiran construir
ambientes mas diversos, competitivos, innovadores y libres de discriminacion.
En efecto dichas dimensiones son:

Reclutamiento y seleccidn.

Promocion y desarrollo.

Capacitacion,

Remuneracion y salario.

Conciliacion de la vida personal, familiar y laboral con responsabilidad.
Prevencion del acoso sexual y laboral en el lugar de trabajo.

Ambiente laboral y salud.

Comunicacién no sexista y lenguaje incluyente.

NOUAWNE

Lo anterior se realizard de forma paulatina, con el fin de lograr los niveles y
reconocimientos del programa Equipares el cual otorga reconocimiento por
niveles, asi:
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e Reconocimiento Nivel I Diploma.
e Reconocimiento Nivel II Sello Plata.
e Reconocimiento Nivel III Sello Oro.

Por otra parte, y con fin de lograr la certificacion efr “empresa familiarmente
responsable”, (norma efr 1000-1 Modelo para la gestidon de la conciliacién de la
vida personal, familiar y laboral para grandes y medianas entidades) (se trata
de una “norma internacional certificable que forma parte de la Responsabilidad
Social Empresarial, es un modelo de gestién orientado a la conciliacién o
equilibrio de la vida personal, familiar y laboral, basado en la mejora continua y
orientado a la obtencién de resultados”) con el fin de gestionar la conciliacidn de
la vida de los servidores publicos de la Agencia en los ambitos personal, familiar
y laboral, constituyendo asi en un instrumento de gestion del talento humano,
logrando excelencia en la gestién, diversidad e inclusion, de promocién de la
salud y bienestar, equilibrio entre la vida personal, laboral y familiar y generar
asi altos estandares de calidad en el clima laboral, la Agencia adelantara las
gestiones necesarias para adoptar el Sistema de Gestidn efr, y asi aplicar frente
al talento humano métodos e instrumentos para crear las bases de un equipo
humano que labore en un entorno flexible y armdnico.

De acuerdo con lo anterior, se lograra:

e Mayor productividad de los servidores publicos de la Agencia, haciendo
mas eficiente y eficaz su labor.

e Reducir el ausentismo.

e Renovar la calidad de vida.

e Favorecer la unidn familiar y el balance de vida.

Este documento se constituye en una herramienta de organizacién vy
estructuracién de las actividades del Grupo Interno de Trabajo Gestion de
Talento Humano, orientandolo hacia la gestion estratégica exitosa y efectiva, la
mejora continua y el cierre de brechas en las necesidades identificadas en los
diferentes diagndsticos y en el analisis de las caracteristicas de la poblacion
objetivo.

Finalmente, respecto al componente de capacitacidn, es necesario fortalecer los
saberes, actitudes, habilidades y destrezas de los servidores publicos, logrando
su desarrollo integral y haciendo énfasis en la gestidon del conocimiento y la
igualdad de género. Para esto se ha construido el Plan Institucional de
Capacitacion — PIC, a través de los seis ejes tematicos establecidos por el Plan
Nacional de Formacion y Capacitacién 2023-2030:

e Eje 1: Paz total, memoria y derechos humanos

e Eje 2: Territorio, vida y ambiente
e Eje 3: Mujeres, inclusion y diversidad
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e Eje 4: Transformacién digital y cibercultura
e Eje 5: Probidad, ética e identidad de lo publico
e Eje 6: Habilidades y competencias

2. OBJETIVOS
2.1 Objetivo general

Desarrollar estrategias que permitan contribuir a la integracién de valores, el
mejoramiento de las competencias del talento humano de la Agencia, su
bienestar y calidad de vida, en el marco de los lineamientos de MIPG en la
dimensidén de talento humano.

2.2 Objetivos especificos

e Mejorar la calidad de vida de los servidores de la Agencia a través del
desarrollo y ejecuciéon del Plan de Bienestar Social e Incentivos y Cddigo de
Integridad y preparacion para el retiro de la entidad por pension.

e Fortalecer la cultura organizacional y la optimizacién de procesos con un
enfoque de gestion por resultados.

e Establecer una cultura de prevencidon y manejo de los riesgos en el entorno
laboral a través de la implementacion del sistema de seguridad y salud en el
trabajo.

e Fortalecer los conocimientos y competencias de los servidores a través de la
implementacion del Plan Institucional de Capacitacion.

e Propender por la igualdad de género al interior de la Agencia, a través de la
conciliacidn entre la vida laboral, personal y familiar.

e Proveer de manera oportuna las vacantes mediante proceso meritocratico,
para atender las funciones misionales y de apoyo de la Agencia.

e Establecer acciones que fortalezcan las diferentes actividades relacionadas
con los componentes (planes operativos) del proceso de gestidn estratégica
del talento humano, incorporando los lineamientos de la Agencia.

e Atender las recomendaciones, hallazgos y no conformidades, que se tengan
y que se lleguen a dejar plasmadas en las auditorias externas e internas.

e Administrar el ingreso, permanencia y retiro de los servidores de la Agencia,
a través del plan de vacantes, manuales de funciones y la estructura de la
planta de personal.

e Proveer a las diferentes areas de la entidad con practicantes, judicantes vy
pasantes de acuerdo con sus necesidades y teniendo en cuenta la
normatividad y el procedimiento interno vigente.

DE-F-30 V.2 Pagina 8 de 40



Codigo: GH-PN-

*ﬁa PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO 01
Defensa Juridica % HUMANO 2023-2026 Version: 10
del Estado .
- Pag.: 9 de 40

3. ALCANCE

El Plan Estratégico de Talento Humano comprendera la vigencia 2023-2026,
armonizado con el Plan Estratégico Institucional de la Agencia, que tendra
revision y actualizacién anual previa aprobacidon por parte de la Secretaria
General como lider del proceso.

El presente Plan cubre a todos los servidores de la Agencia y a sus familias.
Aguellas actividades que motiven la participacion y el compromiso, y que no
generen costo econdmico para la Agencia, se haran extensivas a los contratistas
de prestacion de servicios y de apoyo a la gestion; asi mismo, se hara con los
reconocimientos que se efectien de manera general a quienes estén al servicio
de la Agencia.

4. DEFINICIONES Y ABREVIATURAS

CNSC: Comisién Nacional de Servicio Civil.

DAFP: Departamento Administrativo de la Funcion Publica.
FURAG: Formulario Unico de Reporte de Avances de la Gestion.
GETH: Gestién Estratégica del Talento Humano.

MIPG: Modelo Integrado de Planeaciéon y Gestidn.

OPEC: Oferta publica de empleos de carrera.

PAL: Plan de accion institucional.

PIC: Plan institucional de capacitacion.

PNFC: Plan nacional de formacion y capacitacion.

SIGEP: Sistema de Informacion y de Gestidén del Empleo Publico.
SIMO: Sistema de apoyo para la igualdad, el mérito y la oportunidad.

SGSST: Sistema de Gestidén de Seguridad y Salud en el Trabajo.

5. RESPONSABILIDADES

El responsable del disefo, ejecucién, evaluacién y seguimiento del Plan
Estratégico de Talento Humano de la Agencia es la Coordinadora del Grupo
Interno de Trabajo Gestion de Talento Humano de la Secretaria General o quien
haga sus veces, quien contara con el apoyo de la Comisién de Personal segun el
reglamento de funcionamiento de este organismo.
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6. MARCO LEGAL

A continuacién, se relaciona la normativa que fundamente la aplicacién de los
procedimientos y actividades del Grupo de Talento Humano.

Decreto 1567 de
1998

Decreto 1227 de
2005

Ley 909 del de
2004

Ley 1960 de 2019

Ley 1010 de 2006

Decreto 2177 de
2006

Ley 1064 de 2006

Ley 1221 de 2008

Decreto 1227 de
2022

Decreto 884 de
2012

Acuerdo 002 de
2012

DE-F-30 V.2

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

Reglamenta parcialmente en los articulos 68 y 75 el
decreto 1567 de 1998.

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

Modifica la Ley 909 de 2004 y el Decreto 1567 de
1998.

Medidas para prevenir, corregir y sancionar el acoso
laboral y otros hostigamientos en el marco de las
relaciones de trabajo.

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

Dicta normas para el apoyo y fortalecimiento de la
educacion para el trabajo y el desarrollo humano,
establecida como educacion no formal en la Ley
General de Educacién.

Establece normas para promover y regular el
Teletrabajo.

Por el cual se modifican los articulos 2.2.1.5.3,
2.2.1.5.5,2.2.1.5.8 y 2.2.1.5.9. y se adicionan los
artl'culqs 2.2.1.5.15 al 2.2.1.5.25 al Decreto 1072 de
2015, Unico Reglamentario del Sector Trabajo,
relacionados con el Teletrabajo.

Reglamenta la Ley 1221 de 2008 y se dictan otras
disposiciones.

Reglamenta el otorgamiento de la prima técnica para
los servidores publicos de la Agencia

Pagina 10 de 40
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Decreto 1083 de
2015

Decreto 1072 de
2015

Ley 1811 de 2016

Ley 1780 de 2016

Resolucion Min
trabajo 3546 de
2018

Acuerdo 6176 de
2018, Comision
Nacional del
Servicio Civil

Codigo de
Integridad del
Servidor Publico
2017

MIPG

Resolucion 312 de
2019 de Ministerio
del Trabajo

Resolucion 104 de
2020 (DAFP)

Ley 1857 de 2017

DE-F-30 V.2

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

Decreto Unico Reglamentario del Sector Trabajo
(directrices de obligatorio cumplimiento para
implementar el Sistema de Gestién de la Seguridad y
Salud en el Trabajo (SG-SST).

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

Se promueve el empleo y el emprendimiento juvenil,
se generan medidas para superar las barreras de
acceso al mercado de trabajo y se dictan otras
disposiciones.

Por medio de la cual se regulan las practicas
laborales.

Por el cual se establece el Sistema Tipo de Evaluacion
del Desempefio Laboral de los Empleados Publicos de
Carrera Administrativa y en Periodo de Prueba.

Funcion Publica crea el Cddigo de Integridad para ser
aplicable a todos los servidores de las entidades
publicas de la Rema Ejecutiva colombiana.

Manual Operativo Versién 5 — Dimensién 1

Define los estandares minimos del sistema de Gestidn
de la Seguridad y Salud en el trabajo SG-SST.

Actualiza el Plan Nacional de Formacién y
Capacitacion para los servidores publicos.

Modifica la Ley 1361 de 2009 (Por medio de la cual se
crea la Ley de Proteccién Integral a la Familia), para
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Ley 2119 de 2021

Ley 2209 de 2022

Ley 1361 de 2009

Ley 2097 de 2021

Decreto 2011 de
2017

Resolucion 062 de
2019

Resolucion 288 de
2022

Resolucion 064 de
2019

Resolucion 445 de
2021

Resolucion 486 de
2022

DE-F-30 V.2

adicionar y complementar las medidas de proteccion
de la familia.

Se establecen medidas para fortalecer la conciencia
educativa para el trabajo en la educacién basica
secundaria, educacidon media y educacién superior y
se dictan otras disposiciones en materia de insercién
laboral para jévenes.

Modifica el articulo 18 de la Ley 1010 de 2006
(caducidad de las acciones del acoso laboral).

Se crea la Ley de proteccién integral a la familia.

Por medio de la cual se crea el registro de deudores
alimentarios morosos (REDAM).

Se adiciona al Decreto 1083 de 2015 lo relacionado
con el porcentaje de vinculacion laboral de personas
con discapacidad en el sector publico.

Mediante la cual la Agencia adopta un Sistema de
evaluacion de desempeno para los servidores publicos
vinculados en provisionalidad

Mediante la cual la Agencia adopta el Sistema tipo de
evaluacion de desempefio de la CNSC para los
servidores publicos en periodo de prueba y de carrera
y se reglamentan los requisitos para los encargos.

Mediante la cual la Agencia adopta un Sistema de
evaluacion de desempeno para los servidores publicos
de libre nombramiento y Remocién diferentes a los de
gerencia publica.

Por medio de la cual se modifica el manual especifico
de funciones y de competencias laborales para los
empleos de la planta de personal de la Agencia
Nacional de Defensa Juridica del Estado.

Por medio de la cual se modifica parcialmente la
Resolucion 445 del 6 de diciembre de 2021, que
adopto el Manual Especifico de Funciones y de
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Resolucion 334 de
2023

Resolucion 448 de
2024

Resolucion 585 de
2024

Resolucion 698 de
2024

Resolucion Min
trabajo 623 de
2020

Resolucion 378 de
2020

DE-F-30 V.2

Competencias Laborales para los empleos de la planta
de personal de la Agencia Nacional de Defensa
Juridica del Estado.

Por medio de la cual se modifican y adicionan las
Resoluciones 445 del 6 de diciembre de 2021 y 486
del 19 de julio de 2022, que adoptan el manual
especifico de funciones y de competencias laborales
para los empleos de la planta de personal de la
Agencia Nacional de Defensa Juridica del Estado.

Por medio de la cual se modifican y adicionan las
Resoluciones 334 del 20 de junio de 2023, 445 de 6
de diciembre de 2021 y 486 del 19 de julio de 2022,
gue adoptaron el manual especifico de funciones y
competencias laborales para los empleos de la planta
de personal de la Agencia Nacional de Defensa
Juridica del Estado.

Por medio de la cual se modifican y adicionan las
Resoluciones 334 del 20 de junio de 2023, 445 de 6
de diciembre de 2021 y 486 del 19 de julio de 2022 y
448 del 20 de junio de 2024, que adoptaron el
manual especifico de funciones y competencias
laborales para los empleos de la planta de personal
de la Agencia Nacional de Defensa Juridica del
Estado.

Por medio de la cual se modifican y adicionan las
Resoluciones 445 del 6 de diciembre de 2021, 486 del
19 de julio de 2022, 334 del 20 de junio de

2023, 448 del 20 de junio de 2024 y 585 del 29 de
agosto de 2024, que adoptaron el manual especifico
de funciones y competencias laborales para los
empleos de la planta de personal de la Agencia
Nacional de Defensa Juridica del Estado.

Modifica la Resolucion 3546 de 2018.

Regula las practicas laborales en la Agencia.
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Documento tipo parametro para la planeacién
estratégica del talento humano - Tomo I. septiembre
Guia 2020.

Departamento Administrativo de la Funcion Publica.

Circular Externa iy S, -
100-024 DAFP Formulacion y Publicacion del Plan Estratégico de TH.

7. MARCO ESTRATEGICO

7.1. Mision

Liderar la prevencién del dafo antijuridico y la defensa juridica del Estado,
fomentando el respeto por los derechos de los ciudadanos y la legitimidad de las
instituciones, protegiendo el patrimonio publico y cumpliendo con los fines
esenciales del Estado.

7.2. Vision

En el 2026, la Agencia lidera activamente el Sistema de Defensa Juridica del
Estado, a través de la gestion de la informacion y del conocimiento,
transformando la cultura de prevencién, solucion amistosa y defensa juridica, de
manera justa y efectiva, para optimizar los recursos del Estado.

7.3. Valores Institucionales

Mediante Resolucion No 108 del 28 de febrero de 2018, “Por medio de la cual
se adopta el Codigo de Integridad de la Agencia Nacional de Defensa Juridica”,
la Agencia adoptd los siguientes valores:

VALOR DESCRIPCION

Actlo siempre con fundamento en la verdad, cumpliendo mis
Honestidad deberes con transparencia y rectitud, y siempre favoreciendo
el interés general.

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

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

Cumplo con los deberes, funciones y responsabilidades
asignadas a mi cargo de la mejor manera posible, con

Diligencia atencidn, prontitud y eficiencia, para asi optimizar el uso de
los recursos del Estado.
I Actlo con imparcialidad garantizando los derechos de las
Justicia . . RN -
personas con equidad, igualdad y sin discriminacion.
Solidaridad Promuevo el compromiso de unidad, trabajando en equipo

para sacar adelante meta e intereses comunes.

Pasién por la
excelencia

Actlo con actitud, persistencia e inteligencia con el fin de
lograr destacar mis actitudes y talentos, de la manera mas
eficaz posible.

La orientacion estratégica de la Agencia se concibe a través de estos valores

institucionales, |

os cuales enmarcan la forma de ser y actuar de los servidores

publicos y colaboradores de la entidad.

7.4. Diagnéstico

A continuacién, se presentan informacion relevante relacionada con la
caracterizacion talento humano de la Agencia:

Matriz de caracterizacion de los empleos de la Agencia.

Nivel Cantidad de . Empleos
. . Hombres Mujeres

jerarquico empleos Vacantes
Directivo 7 3 3 1
Asesor 67 22 41 4
Profesional 116 50 55 11
Técnico 33 18 13 2
Total 223 93 112 18

Fuente: Elaboracion propia. Grupo de Talento Humano. 5 de diciembre de 2024

Mediante la mat
relacionada con

DE-F-30 V.2

riz de datos personales, se mantiene actualizada la informacion
: nivel educativo, edad, género, tipo de vinculacion, estudios,
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entre otros, de los servidores de la Agencia, la cual permite caracterizarlos y ser
un insumo para la administracion del talento humano.

Con base en lo anterior y para control y seguimiento de la informacion, el Grupo
Interno de Trabajo Gestién de Talento Humano cuenta con la Matriz de Planta
de Personal y el Manual de Funciones y Competencias Laborales, en donde se
identifica y actualiza la caracterizacién de dichos empleos conforme a las
necesidades del servicio. No obstante, para el 2025, se trabajara en un proyecto
con la Oficina Asesora de sistemas y tecnologias de la Informacién, para
sistematizar dicha base, y poder contar con histéricos y la generacién de
reportes.

8. RESULTADO DE LA MEDICION DE CLIMA ORGANIZACIONAL

8.1. Sintesis de resultados de encuesta de Clima Laboral

En el afo 2023, se realizdé la medicidon de clima laboral donde se obtiene los
siguientes resultados y calificacion, el 61% en Nivel Moderado, y el 9% refiere
percepcién Excelente, lo cual determina que ésta categoria de evaluacion
identifica a la entidad en su Clima laboral como Moderado, lo cual implica una
percepcién satisfactoria por parte de la mayor de la poblacién en cuanto a los
factores evaluados: Relaciones sociales, Participacidon, Recursos, Satisfaccion,
Carrera Profesional, Liderazgo, Colaboracion y Comunicacion, sin embargo, se
hace necesario fortalecer algunos aspectos del Clima teniendo en cuenta que el
30% de la poblacion refleja una percepcién critica en general de los factores
evaluados.

Resultado total de Clima Laboral de la Agencia Nacional de Defensa Juridica

GENERAL. 61%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

m CRITICO MODERADO mEXCELENTE
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8.2. Sintesis de resultados de la aplicacion de la bateria de riesgo
psicosocial

Teniendo en cuenta lo establecido en el articulo 5° de la Resolucidn 2646 de
2008, emitida por el Ministerio de Proteccién Social, los factores psicosociales
comprenden los aspectos intralaborales, extralaborales o externos a la
organizacion y las condiciones individuales o caracteristicas intrinsecas del
trabajador, las cuales, en una interrelacién dindmica mediante percepciones y
experiencias, influyen en la salud y el desempefo de las personas.

Con base en lo anterior y con el fin de dar cumplimiento a lo preceptuado en el
articulo 3 de la Resolucion 2764 del 2022, en el afio 2023 la Agencia realizd la
evaluacion de los riesgos psicosociales en el trabajo, obteniendo los siguientes
resultados:

- Condiciones intralaborales:

Condiciones intralaborales Forma A Forma B
It_igg;?zgo y relaciones sociales en el 13,0 254
Control sobre el trabajo 18,9 29,9
Demandas del trabajo 36,0 30,5
Recompensas 8,3 17,4

INTRALABORAL 22,7 27,7
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Se obtuvo una calificacién de 22,7 y 27,7 en el riesgo intralaboral, se puede
evidenciar que se encuentran en nivel de Riesgo Bajo en el personal Forma A y
Riesgo Medio en la Forma B.

- Condiciones extralaborales:

Condiciones extralaborales Forma A Forma B

Tiempo fuera del trabajo

Relaciones familiares

Comunicacion y relaciones interpersonales

Situacion econdmica del grupo familiar

Caracteristicas de la vivienda y de su
entorno

Influencia del entorno extralaboral sobre el
trabajo

Desplazamiento vivienda-trabajo-vivienda

EXTRALABORALES

Acorde con los resultados de los Factores de Riesgo Psicosocial Extralaboral se
puede evidenciar Forma A y B, se encuentra que, de la poblacién evaluada, el
personal Forma A presenta un nivel de Riesgo Bajo, mientras que en el personal
Forma B el nivel de Riesgo es Medio.

Especificamente, se encuentra que en el personal Forma A, todas las
dimensiones se encuentran en niveles Bajos, por lo cual la condicidon extralaboral
no representa un Riesgo para el personal de jefatura. En lo que corresponde al
personal Forma B, en primer lugar, se observa nivel de Riesgo Bajo en las
dimensiones: Relaciones Familiares, Comunicacion y relaciones interpersonales.
Bajo nivel de Riesgo Medio se sitlan las dimensiones: Tiempo fuera del trabajo,
Situacion econdmica del grupo familiar, y Caracteristicas de la vivienda y de su
entorno. En nivel de Riesgo Alto se observan las dimensiones: Influencia del
entorno extralaboral sobre el trabajo, y Desplazamiento vivienda - trabajo -
vivienda.
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Con relacién a la escala de estrés se identificd en Forma A y B, los cuales indican
un nivel de Riesgo Bajo para el personal Forma A, es decir, que es indicativo de
una baja frecuencia de sintomas de estrés y por tanto escasa afectacion del
estado general de salud. Sin embargo, En relacién con el personal Forma B, el
nivel de Riesgo es Alto, lo cual quiere decir que tiene una importante posibilidad
de asociacion con respuestas de estrés alto y, por tanto, las dimensiones y
dominios que se encuentran aqui requieren intervencion a corto plazo.

En conclusién, teniendo en cuenta el articulo 3 de la Resolucién 2764 de 2022
con relacién a la periodicidad de la evaluacién y los resultados de la Bateria de
Riesgo Psicosocial; dicha evaluacion de los factores de riesgo psicosocial se
debera realizar en (2) anos, a partir de la fecha del informe actual.

9. DIAGNOSTICO DE LA GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO
HUMANO A TRAVES DE LA MATRIZ DE GETH

Una vez adelantado el diagnodstico de las variables que el Grupo de Talento
Humano debe cumplir para ajustarse a los lineamientos de la politica formulada
por el Departamento Administrativo de la Funcion Publica, a través de la Matriz
GETH, se evidencia una calificaciéon de 94.2 puntos sobre un total de 100 para
2024, ubicandola en el nivel de madurez “CONSOLIDACION”.

A continuacion, se presenta un cuadro comparativo en el cual se evidencia el
avance en la politica de Talento Humano en la Agencia en cuanto a la calificacién

general del autodiagnostico de TH:
ANO CALIFICACION NIVEL
2022 85.7 Consolidacién
2023 91.9 Consolidacion
2024 94.2 Consolidacién

Basados en lo anterior, es importante establecer un comparativo de los
diagnésticos afios 2022 al 2024:
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RUTA DE LA FELICIDAD:

La felicidad nos hace
productivos

90 Entornos fisicos 90 4 94 4 96 2
Equilibrio de vida
Salario emocional

Innovacion con pasion

RUTA DEL
CRECIMIENTO:

Liderando talento
Cultura de liderazgo 84 5 88 4 92 4
Liderazgo en valores

Servidores que saben lo
que hacen

RUTA DEL SERVICIO:

Al servicio de los
ciudadanos 77 6 90 3 88 -2

Cultura que genera logro y
bienestar

RUTA DE LA CALIDAD:

La cultura de hacer las
cosas bien

- 84 6 92 8 96 4
Hacer siempre las cosas

bien

Cultura de la calidad vy la
integridad

RUTA DE ANALISIS DE
DATOS

Conociendo el talento 84 1 87 3 92 4

Entendiendo personas a
través del uso de los datos

Fuente: Elaboracidn propia. Grupo de Talento Humano. Diciembre de 2024
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De acuerdo con el cuadro comparativo, y la metodologia sugerida en la Matriz
de GETH se debe enfocar la gestién asi:

mpg

L DE LAS VARIABLES DE LA MATRIZ GETH CON LAS RUTAS DE CREACION DE VALOR

modelo integrado
de planeacién
y gestién

o3

DISENO DE
ACCIONES

INICIO

MAPA DE RUTAS

Ruta de la Felicidad

Ruta del Crecimiento

Ruta del Servicio

Ruta del Andllisis de|

Ruta de la Calidad e

Entorno fisico

Salario

Equilibrio de
vi emocional

Innovacién
con pasion

Culura de |
liderazgo

Bienestar del | Liderazgo en
talento valores

Senidores

| que saben o

que hacen

Culura

basada en el |genera logroy ||

senvicio

Cultura que

bienestar

Hacer siemy ei Cultura de la
e | Calidady la
| integridad

Entendiendo
personas a través del
uso de los datos

c jiento

Actividades de Gestion

[WEUELIE

Conocer y considerar el proposito, as funciones
y el tipo de entidad; conocer su entorno; y
vincular la planeacion estratégica en los disefios
de planeacin del drea.

normativo y del | 2
entorno

Conocer y considerar toda la normatividad
apiicable al proceso de TH

©

Conocer y considerar los ineamientos
insiitucionales macro relacionados con la

entidad, emitidos por Funcién Pdblica, CNSC,
ESAP y Presidencia de la Repiblica.

IS

Gestionar la informacion en el SIGEP.
(Senvidores Publicos)

Gestionar la informacion en el SIGEP.
)

o

Verificar la informacién cargada en el SIGEP

~

Contar con un mecanismo de informacion que
permita visualizar en tiempo real la planta de
personal y generar reportes, articulado con la
nGmina o independiente, diferenciando:

- Planta global y planta estructural, por grupos
internos de trabajo

®

Contar con un mecanismo de informacion que
permita visualizar en tiempo real la planta de
personal y generar reportes, articulado con la
nGmina o independiente, diferenciando:

- Tipos de vinculacion, nivel, c6digo, grado

©

Contar con un mecanismo de informacion que
permita visualizar en tiempo real la planta de
personal y generar reportes, articulado con la
nomina o independiente, diferenciando:

- Antigiiedad en el Estado, nivel académico y
género

5

Gestion de la

Contar con un mecanismo de informacion que
permita visualizar en tiempo real la planta de
personal y generar reportes, articulado con la
nGmina o independiente, diferenciando:

- Cargos en vacancia definitiva o temporal por
niveles

informacion

B

Contar con un mecanismo de informacion que
permita visualizar en tiempo real la planta de
personal y generar reportes, articulado con la
nGmina o independiente, diferenciando:

- Perfiles de Empleos

PLANE
ACION

Contar con un mecanismo de informacion que
permita visualizar en tiempo real la planta de
personal y generar reportes, articulado con la
nGmina o independiente, diferenciando:

- Personas con discapacidad, pre pensionados,
cabezas de familia, pertenecientes a grupos
étnicos o con fuero sindical

Recopilar y analizar la informacion proveniente
de los siguientes diagnosticos:

- Matriz GETH

- Rutas de creacion de Valor

- Necesidades de capacitacion

- Necesidades de bienestar

- Andlisis de la caracterizacion del talento
humano

- Resultados de la evaluacion de desempefio y
acuerdos de gestion.

- Medicion de ciima organizacional

- Deteccion de riesgo psicosocial

- Encuesta de ambiente y desempefio
institucional (EDI - DANE)

- Acuerdos sindicales

- Riesgos del proceso de Talento Humano

Disenar la planeacion estraidgica del iento

humano, que contemple:
Plan anual de vacantes y Plan de Prevision de

Recursos Humanos que prevea y programe los
recursos necesarios para proveer las vacantes
mediante concurso

Plan Insitucional de Capacitacion

Plan de bienestar e incentivos

Plan de seguridad y salud en el trabajo

Planeacion
Estratégica

Monitoreo y seguimiento del SIGEP

Evaluacion de desemperio

Induccion y reinduccion (Se agrega en el Plan
Estratégico de Talento Humano, dado que éste
contiene al Plan Institucional de Capacitacion -
Decreto 612 de 2018)

Medicion, andlisis y mejoramiento del ciima
organizacional (Se agrega en el Plan estratégico
de Talento Humano, dado que éste contiene al
Plan de Bienestar y Estimulos - Decreto 612 de
2018)

Manual de
funciones y

Contar con un manual de funciones y
competencias ajustado a las directrices vigentes

Arreglo
institucional

Contar con un area estratégica para la gerencia
del TH

DE-F-30 V.2

Pagina 21 de 40




Defensa Juridica
del Estado

PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO
HUMANO 2023-2026

Cddigo: GH-PN-
01

Version: 10

Pag.: 22 de 40

INGRE

Provision del
empleo

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

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

19 |mediante nombramientos provisionales,
| eficientemente

2 Contar con las listas de elegibles vigentes en su
entidad hasta su vencimiento

Contar con mecanismos para verificar si existen
1 |senidores de carrera administrativa con derecho

preferencial para ser encargados

~

Gestion de la
informacion

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

N

Registrar y analizar las vacantes y los iempos de
cubrimiento, especialmente de los gerentes
plblicos

8

Coordinar lo pertinente para que los servidores
pliblicos de las entidades del orden nacional
presenten la Declaracion de Bienes y Rentas
entre el 1° de abril y el 31 de mayo de cada
vigencia; y los del orden territorial entre el 1° de
junio y el 31 de juiio de cada vigencia.

Meritocracia

Contar con mecanismos para evaluar
competencias para los candidatos a cubrir
vacantes temporales o de libre nombramiento y
remocion.

Enviar oportunamente las solicitudes de
26 jinscripcion o de actualizacion en carrera
administrativa a la CNSC

Gestion del
desempefio

Verificar que se realice adecuadamente la
evaluacion de periodo de prueba a los senvidores
nuevos de carrera administrativa, de acuerdo
con la normatividad vigente

Conocimiento

Realizar induccion a todo servdor pblico que se
vincule a la entidad

Diversidad e
Inclusion

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

Cumplimiento de los articulos 4y 6 de la Ley
2214 de 2022 y el Decreto 2365 de 2019
relacionados con el porcentaje de vinculacion de
| iovenes entre los 18y 28 afios en la entidad

29A

Cumplimiento de la Ley 581 de 2000 en
relacionado con el porcentaje de cumplimiento
del maximo nivel decisorio y otros niveles
decisorios

298

0

Conocimiento

Cumplimiento de los articulos 4 y 6 de la Ley

0 2214 de 2022 y el Decreto 2365 de 2019

on el porcentaje de vinculacion de
jovenes entre los 18y 28 afios en la entidad

Gestion de la
informacion

Llevar registros apropiados del nimero de
gerentes publicos que hay en la entidad, asf
como de su movilidad

“®

Contar con informacion confiable y oportuna
sobre indicadores claves como rotacion de
personal (relacion entre ingresos y refiros),
moviidad del personal (encargos, comisiones de
servicio, de estudio, reubicaciones y estado
actual de situaciones administrativas),
ausentismo (enfermedad, licencias, permisos),
pre pensionados, cargas de trabajo por empleo y
endencia y min icas

8

Movilidad:

Contar con informacion confiable sobre los
Senidores que dados sus conocimientos y
habilidades, potencialmente puedan ser
reubicados en ofras dependencias, encargarse
en otro empleo o se les pueda comisionar para
desempefiar cargos de libre nombramiento y
remocion.

Llevar registros de todas las actividades de
bienestar y capacitacion realizadas, y contar con
informacidn sistematizada sobre nimero de
asistentes y servidores que participaron en las
actividades, incluyendo familiares.

®

Gestion del
desempefio

Adopcion mediante acto administrativo del
35 |sistema de evaluacion del desempefio y los
acuerdos de gestion

Se ha facilitado el proceso de acuerdos de
gestion implementando la normatividad vigente y
haciendo las capacitaciones correspondientes
Llevar a cabo las labores de evaluacin de
desempefio de conformidad con la normatividad
vigente y llevar los registros correspondientes, en

sus respectivas fases.
3 Establecer y hacer seguimiento a los planes de
mejoramiento individual teniendo en cuenta:

38A |Evaluacion del desempefio

8 Diagndstico de necesidades de capacitacion
realizada por Talento Humano

Establecer mecanismos de evaluacion periddica
39 | del desempefio en torno al servicio al ciudadano

diferentes alas obligatorias.
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Elaborar el plan institucional de capacitacion
(Formulacion del Programa Institucional de
Aprendizaje) teniendo en cuenta los 4 ejes

40 {teméaticos del Plan Nacional de Formacion y
Capacitacion 2020- 2030 y alineado a las nuevas
dinamicas de la industria 4.0., asf como los
siguientes elementos:

Diagnostico de necesidades de la entidad y de

40A e
los gerentes plblicos

40B |Orientaciones de la alta direccion

40C |Oferta del sector Funcién Pdblica

Desglosandolo en las siguientes fases:

Elaboracion del diagndstico de necesidades de
40D faprendizaje organizacional, teniendo en cuenta

las nuevas dinamicas de la industria 4.0.

=5
S

20E Formulacion del componente de capacitacion del
Capacitacion Plan Estratégico de Talento Humano

Disefio y aplicacion de los programas de
40F |aprendizaje: induccion, entrenamiento y

&

3

capacitacién
4« Seguimiento y evaluacion de los programas de:
rendizaje

Incluyendo contenidos que impacten las tres

dimensiones de las competencias (ser, hacer y

'saber) en cada uno de los siguientes ejes

tematicos, de acuerdo con el Diagndstico de
Necesidades de Aprendizaje Organizacional:

40H |Gestion del Conocimiento y la Innovacion

401" {Transformacion digital

40J |Creacion de Valor Piblico

40K |Probidad y Etica de lo Piblico

Desarroliar el programa de bilingtiismo en la

L lenidad

Elaborar el plan de bienestar e incentivos,
teniendo en cuenta los lineamientos y ejes
teméticos del Programa Nacional de Bienestar
| 12023 - 2026 y los siguientes elementos:

42A {Incentivos para los gerentes piiblicos

IS

42B |Equipos de trabajo (pecuniarios)

42C {Incentivos no pecuniarios

42D |Criterios del area de Talento Humano

42E |Decisiones de la alta direccion

Diagndstico de necesidades con base en un

42F |instrumento de recoleccion de informacion
‘aplicado a los senvidores pibiicos de la entidad

Incluyendo los siguientes temas:

42G |Deportivos, recreativos y vacacionales

42H |Artisticos y culturales

421 {Promocidn y prevencion de la salud

42) |Educacion en artes y artesanias

42K {Promocion de programas de vivienda

421 {Cambio organizacional

42M | Adaptacion laboral

Bienestar P Preparacion a los pre pensionados para el refiro
del servicio

420 |Cultura organizacional

42P |Programas de incentivos

Trabajo en equipo

-acion formal (primaria, secundaria y media,

Educ
sy

Desarrollar el programa de entorno laboral
'saludable en la entidad.

Promocion del uso de la bicicleta por parte de los|
sendores piblicos de la entidad.

Dia del Servidor Pubiico:

Programar actividades de capacitacion y
{jornadas de reflexion institucional dirigidas a
fortalecer el sentido de pertenencia, la eficiencia,
la adecuada prestacion del senvicio, los valores y
la ética del servicio en lo plblico y el buen
‘gobierno. Asf mismo, adelantar actividades que
‘exalten la labor del servidor piblico.

IS
&

on de la estrategia salas amigas de
46 |La familia lactante del entorno laboral en
entidades piblicas

Desarroliar el programa de Estado Joven en la
enti

Divulgar y participar del programa Servimos en la|
entidad

entidad
Desarroliar el proceso de dotacion de vestido y
calzado de labor en la entidad

Desarrollar la estrategia de teletrabajo en la

Administracion del

talento humano | 51 Desarrollar el programa de horarios flexibles en

la entidad.

Tramitar las situaciones administrativas y llevar
registros estadisticos de su incidencia.

:

Realizar las elecciones de los representantes de
los empleados ante la comision de personal y
conformar la comision

o
a3

(Tramitar la némina y llevar los registros

Y

estadisticos correspondientes.
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Clima
organizacional y
cambio cultural

Realizar mediciones de cima laboral (cada dos
afios maximo), y la correspondiente intervencion
de me que permita corregir:

El imiento de la orientacion

El estilo de direccién

La 6n e integracion

£l rabajo en equipo

La capacidad profesional

El ambiente fisico

56

Establecer las prioridades en las siuaciones que
atenten o lesionen la moralidad, incluyendo
actividades pedagégicas e informativas sobre
temas asociados con la integridad, los deberes y
las responsabilidades en la funcion piblica,
‘generando un cambio cultural

g
g

Promover y mantener la participacion de los
servidores en la evaluacion de la gestion
(estratégica y operative) para la idenificacion de
oportunidades de mejoray el aporte de ideas

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

Alistamiento e implementacion de ajustes
razonables entorno al cumplimiento Decreto 2011
de 2017, vinculacion de personas con

i en el sector piblico

Seguridad y salud
en el trabajo

3
8

Implementacion de estandares minimos del
Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el
Trabajo SG — SST

2
2

Cuenta con Programas de Promocion y
Prevencion de la salud teniendo en cuenta los
factores de por la entidad.

2
R

Se establecen disposiciones y se definen
responsabilidades para la idenificacion,

evaluacion, prevencion, intervencion y monitoreo
permanente de la exposicin a factores de riesgo

el trabajo y para la
del origen de las patologias causadas por el
estrés ocupacional.

Valores

Implementar el CGdigo de Infegridad, en
articulacion con la identificacion de los valores y
principios insttucionales; avanzar en su
divulgacion e interiorizacion por parte de los
todos los servidores y garantizar su cumpimiento
en el ejercicio de sus funciones

Contratistas

Proporcion e contratisas con relacion a los
senvidores de planta

:
.

Negociacion
colectiva

Negociar las condiciones de trabajo con
sindicatos y asociaciones legalmente constituidas|
en el marco de la normatividad vigente.

Gerencia Publica

Implementar mecanismos para evaluar y
desarrollar directivas y

‘como liderazgo, planeacién, toma de decisiones,
direccion y desarrollo de personaly
conocimiento del entorno, entre otros.

Promover la rendicion de cuentas por parte de

los gerentes (o directivos) piiblicos.

2
3

Propiciar mecanismos que facilien la gesion de
los confiictos por parte de los gerentes, de
manera que tomen decisiones de forma objetiva
'y se eviten connotaciones negativas para la
gestion.

Desarrolar procesos de reclutamiento que
garanticen una amplia concurrencia de
candidatos idéneos para el acceso a los empleos
gerenciales (o directivos).

Implementar mecanismos o instrumentos para
intervenir el desempefio de gerentes (0
directivos) inferior a lo esperado (igual o inferior
'a 75%), mediante un plan de mejoramiento y
alineado a las nuevas dinamicas de la industria
4.0.

o
o

Brindar oportunidades para que los servidores
pblicos de carrera desemperien cargos
gerenciales (o directivos)

RETIR

Gestion de la

72

Contar con cifras de retiro de servidores y su

analisis por modalidad de retiro.

del

73

Realizar entrevistas de retiro para identiicar las
razones por las que los servidores se retiran de
la entidad.

talento humano

74

Elaborar un informe acerca de las razones de

retiro que genere insumos para el plan
estratégico del talento humano.

Desvinculacion
asistida

Contar con programas de reconocimiento de la
wayectoria laboral y agradecimiento por el
servicio prestado a las personas que se

Brindar apoyo socio laboral y emocional a las
personas que se desvinculan por pensién, por
reestructuracion o por finalizacion del
nombramiento en provisionalidad, de manera que
se les facilte enfrentar el cambio, mediante un
Plan de Desvinculacion Asistida.

Gestion del
conocimiento

Contar con mecanismos para transferir el
conocimiento de los servidores que se retiran de

la Entidad a quienes continian vinculados

Teniendo en cuenta la grafica anterior, el puntaje mas bajo obtenido y con menor
variacién, el Plan Estratégico de Talento Humano estara orientado a fortalecer

la ruta de analisis de datos, seguido por la ruta del crecimiento.

10. FORMULARIO UNICO DE REPORTE DE AVANCES DE LA GESTION -
FURAG

Para la identificacion del autodiagndstico y de la Linea Base de MIPG, asi como
para la evaluacion de la gestion, se desarrolla la medicion del Formulario Unico
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de Reporte de Avances de la Gestion - FURAG, bajo los lineamientos e
instrumentos establecidos para ello. El FURAG consolida en un solo instrumento
la evaluacién de todas las dimensiones del Modelo, incluida la correspondiente a

la Gestién Estratégica de Talento Humano.

Por ello, a continuacién, se presentan los resultados de medicién d
institucional mediante FURAG de 2023.

el desempefio

indice de la dimensién de talento humano: Resultado 2023: Fuente: FURAG

wPuntaje Consultade » Promedio de Referencia

Dimensidn Puntaje
™M Consultado
-
D2 D1: Talento humano 96,0
D2: Direccionamiento 98,4
Il. Indices de las dimensiones o3 Eﬁ:‘a;:sg: y
= -~ 1
de gestion y desempefio o D3: Geslion para 935
resultados con
D5 valores
D4: Evaluacion de 47,8
o6 resultados
D5: Informacion y 89,0
o7 comunicacion
D6: Gestion del 92,9
0 50 100 A

Ill. indices de las politicas de gestién y desempefio Politicas

humano

POLOY POLOZ POLO3 POLOM4 POLDS POLDS POLOT POLDE POLDG POL10 POLTY POL1Z POLT4 POLIS POLIS POLIT POLIS POLIS

Nota 1: La ATGLTE de valores on amarillo, on cada columna, indeca ol valor maximo oblendo on la Pﬁ:itcﬂ ﬂ.‘-pQCI'IB:Z consultada,

Nota 2: Con el fin co garantizar la calidad de los dates roportados, kos lidenes de politica validaron la informacion reportada por una
muestra de entidades; como resultado se identificaron algunas sobre las cuales se hace necesario adelantar una revisién mas detallada
a fin de confirmar los punajes finales obtenidos.

DE-F-30 V.2

-
POLO1: Gestién estratégica del talenta

Pagina 25 de 40




Cddigo: GH-PN-
PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO 01
Defensa Juridica = HUMANO 2023-2026 Version: 10
del Estado o -
— Pag.: 26 de 40

Resultados indices de las Politicas de Talento Humano e Integridad -
2023

indices detallados Puntaje consultade Promedio grupo par
e

GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMAND: Calidad de la 922
planeacion estratégica del talento humano

GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO: Desarrollo del talento 91,8
humano en la entidad

GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANC: Desvinculaciin 87.9
asistida y retencion del conocimiento generado por el talento humano

GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO: Eficiencia y eficacia 84,3
de la seleccién meritocratica del talento humano

indices detallados Puntaje consultade Promedio grupo par
INTEGRIDAD: Cambio cultural basado en la implementacidn del codigo de 83,8
integridad del servicio publico

INTEGRIDAD: Coherencia entre los elementos que materializan la 80,9
integridad en el servicio pablico y la gestion del riesgo y control

INTEGRIDAD: Gestidn adecuada de acciones preventivas en conflicto de 812

interés

Fuente: FURAG

11. ESTRATEGIAS DEL PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO

La planeacién del talento humano contribuye al proceso de direccidn estratégica
y de calidad de la Agencia, toda vez que aporta los medios para alcanzar los
resultados esperados del proceso de planificacion de sus procesos, aportando
cultura organizacional, clima laboral y desarrollo de capacitacion.

La planeacién estudia las necesidades de talento humano, contrastandolas con
la capacidad interna y determinando las acciones que se deben emprender para
cubrir las diferencias, de acuerdo con los recursos existentes.

11.1. Ejes Tematicos para los afios 2023-2026

En articulacion al Plan Estratégico de la Entidad y el direccionamiento de la Alta
Direccién, el Grupo Interno de Trabajo Gestion Talento Humano presenta la
propuesta de trabajar en tres ejes tematicos para la vigencia 2023 - 2026, sobre
los cuales se haran las actividades asi:
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A. Innovacion

Innovacion

Actualizacién . . .
SIGEP Il Validacién de la | macion
Estrategla de - I Mec 12 CETH nuevarnente mediante

Talento Humano 9

segun nivel de
madurez Plan implementado

Incentivos a la .
L s _— Plan de Incentivos
Innovacion

B. Servidor del Futuro

DE-F-30 V.2

Servidor del

futuro

Fortalecimiento del Clima "
Programa de Bienestar e
Laboral | con base en la

medicién 2020 Incentivos

Capacitar a los servidores de la
Agencia en el Eje de Gestion Plan Institucional de
del Conocimientoy la Capacitacion
Innovacion

Plan Institucional de
Capacitacion

Plan Institucional de

w2l ciudadano en el Marco de Ry
Capacitacion

MIPG con enfoque diferencial y
nico

Practicas Laborales

Judicantes y Practicantes

Plan de Prevision del Talento
Humano

Vinculacion personas con

Discapacidad discapacidad

Salario Emocional Plan de Incentivos

Implementacion de la Plan de Seguridad y Salud en el
Normatividad del SG-SST Trabajo
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C. Gestion del conocimiento - nueva cultura organizacional

Capacitacion en Gestion
del Conocimientoy Plan de Capacitacion
Transformacion Digital

Actualizacion de los Proceso de Gestidon del Talento
formatos y procesos Humano

Analizar Resultados Evaluacion del Plany
Medicion del Clima Resultados de la
Organizacional medicion

P

GESTION DEL CONOCIMIENTO
- nueva cultura organizacional

12. PLANES Y PROGRAMAS 2023 - 2026

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

La metodologia de prevision del talento humano sera la siguiente:

El Coordinador del Grupo Interno de Gestién de Talento Humano, proyectara (los
primeros dias habiles del aifo) los cargos vacantes y actualizard mensualmente
el plan. Lo anterior, a razén de una vacancia definitiva en los empleos y de
conformidad con lo estipulado en la Ley 909 de 2004. La informacién reposara
en base de datos creada para tal fin y se informara a la Secretaria General,
quien, a su vez, le comunicara al Director General y a la Comisién de Personal
como érgano asesor.

Este plan contempla el proceso de seleccién, movilidad y permanencia y retiro
de la Agencia.

Los empleos publicos se podran proveer de manera definitiva o transitoria
mediante encargo o nombramiento provisional. Para cumplir con la provision
debida de los cargos, se identificaran mes a mes las vacantes que resulten por
alguna de las causales contenidas en las normas vigentes, tales como: renuncia,
pension, invalidez, etc.
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Los empleos de libre nombramiento y remociéon serdn provistos por
nombramiento ordinario, previo el cumplimiento de los requisitos exigidos para
el desempefio del empleo y el procedimiento establecido en la Ley 909 de 2004.

Las pruebas que realiza el Departamento Administrativo de la Funcion Publica
miden la competencia de atencién al usuario y al ciudadano en los niveles
jerarquicos: técnico, asesor y profesional, dando cumplimiento a lo establecido
en el Decreto 815 de 2018 y asi se da cumplimiento también a la Resolucién 667
de 2018 (catadlogo de competencias).

En todo caso se observara lo definido en el Plan de Prevision del Talento Humano
y de Vacantes para la vigencia. (GH-PN-05).

De igual manera, el Grupo Interno de Trabajo Gestién de Talento Humano
adelantara las acciones pertinentes para el cumplimiento de las Circulares
expedidas por la CNSC y la Ley 1960 de 2019 en relacién con los tramites del
Concurso Publico de Méritos.

En cumplimiento de lo establecido en la Ley 1780 de 2016 “Por medio de la cual
se promueve el empleo y el emprendimiento juvenil, se generan medidas para
superar barreras de acceso al mercado de trabajo y se dictan otras
disposiciones”, se facilitara a los jévenes a hacer la transicion de la educacion al
trabajo, adquiriendo en ese proceso, la experiencia y las habilidades necesarias
para un desempefio exitoso en el mundo laboral. Para lo cual podra realizar el
proceso de postulacion de plazas (vacantes) de acuerdo con los procesos
establecidos por el programa o mediante la vinculacién de judicantes.

Para dar cumplimento a los lineamientos establecidos en el Decreto 2011 de
2017, se adelantaran gestiones administrativas ante entidades como el
Ministerio del Trabajo, el Ministerio de Salud y Proteccién Social, el Instituto
Nacional para Ciegos, el Instituto Nacional para Sordos, el Servicio Publico de
Empleo y la Direccidon Centro de Rehabilitacion Inclusiva, entre otras, con el
proposito de que un minimo de cargos pueda ser desempefiados por personas
con discapacidad.

De igual manera a través de la caja de compensacion familiar - COLSUBSIDIO
y el Servicio Publico de Empleo, se realizard nuevamente la publicacién de una
vacante para suplirla con una persona con discapacidad.

A la fecha se cuenta con cinco servidores de carrera con discapacidad, llegado
el caso que se cuente con servidores que su discapacidad implique hacer un
proceso de adaptacién a la entidad, tanto de él como del grupo de trabajo, se
abordara.

DE-F-30 V.2 Pagina 29 de 40



P Codigo: GH-PN-
- 3 PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO 01
Defensa Juridica % HUMANO 2023-2026 Version: 10
del Estado .
- Pag.: 30 de 40

12.2. Plan de Bienestar Social y Estimulos:

Este plan tiene como fin favorecer el bienestar integral de nuestros servidores y
sus familias a través de acciones y actividades, que ademas fortalezcan la unioén
familiar, balance de vida, el clima laboral, el trabajo en equipo y las capacidades
de sus colaboradores.

La programacion de las actividades se encuentra contemplada en el documento
Plan de Bienestar Social y Estimulos 2025. (GH-PN-04).

12.3. Plan de Incentivos

El Plan de Incentivos estara orientado a motivar el desempefio eficaz y el
compromiso de los servidores de la Agencia Nacional de Defensa Juridica del
Estado a través del reconocimiento y la premiacion a: mejor empleado de
carrera, a los mejores empleados de carrera de cada nivel jerarquico y al mejor
empleado de libre nombramiento y remocién, lideres de innovacion,
reconocimiento a la adecuada atencion al ciudadano y mejores equipos de
trabajo, entre otros.

En este mismo sentido a través de este plan se articulan incentivos como tiempo
compensado, salario emocional, todo con el fin de reconocer el aporte al
desarrollo institucional y favorecer el bienestar de nuestros servidores, la unién
familiar y el balance de vida en clara articulaciéon con el Plan de Bienestar y
Estimulos.

Adicionalmente y con el propdsito de contribuir con la profesionalizacién del
servicio publico y favorecer el desarrollo profesional de nuestros servidores se
cuenta con incentivos educativos para la formacidon de pregrado y postgrado.

12.4. Codigo de Integridad

El Grupo Interno de Trabajo Gestién del Talento Humano realizara seguimiento
a la apropiacion del Coédigo de Integridad y Buen Gobierno por parte de los
colaboradores de la entidad, con el objetivo de fortalecer la interiorizacién y
aplicacion de sus valores.

12.5. Plan Anual de Seguridad y Salud en el Trabajo

Para dar cumplimiento a la normatividad vigente y aplicable en riesgos laborales,
en cada vigencia se dara seguimiento a la implementacidon y mejora continua del
Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST). Este plan hace
parte del Sistema Integrado de Gestion Institucional de la Agencia y define las

DE-F-30 V.2 Pagina 30 de 40



P Codigo: GH-PN-
- 3 PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO 01
Defensa Juridica % HUMANO 2023-2026 Version: 10
del Estado .
- Pag.: 31 de 40

actividades, recursos, metas y responsables a partir del ciclo PHVA que
estructura todo sistema de gestion.

Para las vigencias 2023 - 2026, se enfocara la gestién en el mantenimiento del
cumplimiento de los requisitos y los estandares minimos del SG-SST, la
Resolucion 0312 del 2019 asi como los establecidos en el Decreto 1072 del 2015
emitido por el Ministerio de Trabajo, buscando dar mayor cobertura en las
actividades e impacto en la gestion de seguridad y salud en el trabajo como
también mantener las estadisticas de cero accidentes de trabajo y cero
enfermedades laborales.

El Plan establece acciones de identificacidn, evaluacién, valoracién y control de
los riesgos laborales de la Agencia, considerando las necesidades de la poblacion
trabajadora y los riesgos prioritarios definidos en la politica de seguridad y salud
en el trabajo. Se continuara con la construccidon de una cultura de prevencion de
los riesgos laborales y de promocién de la salud integral.

El Plan se enfocara las siguientes actividades:

v' Continuar con la implementacion de los programas de Vvigilancia
epidemioldgica de la entidad de acuerdo con las necesidades.

v' Prevenir periédicamente a todos los colaboradores en los riesgos
prioritarios (bioldgico, biomecanico, psicosocial, condiciones de seguridad,
visual y cardiovascular).

v Promover estilos de vida saludables contemplando las condiciones de
salud y de trabajo de los colaboradores.

v Atender las recomendaciones plasmadas en la auditoria interna.

Para las vigencias 2023 - 2026, se dara continuidad con el Plan de Intervencion
del clima laboral y los factores psicosociales en el trabajo y se ajustara de
conformidad con los resultados y avances identificados en la medicidn del afio
2023.

Para lo anterior, se desarrollaran gestiones para el fortalecimiento del clima
laboral y riesgo psicosocial, es por ello que la Agencia acogera el programa
“EQUIPARES"”, como sistema de gestion en igualdad de género, para continuar
trabajando en acciones encaminadas a cerrar las brechas de género.

Para lo anterior, se explorardn ocho dimensiones consistentes en: i)
Reclutamiento y seleccién; ii) Promocién y desarrollo; iii) Capacitacién, iv)
Remuneracion y salario; v) Conciliaciéon de la vida personal, familiar y laboral
con responsabilidad; vi) Prevencion del acoso sexual y laboral en el lugar de
trabajo; vii) Ambiente laboral y salud; viii) Comunicacidon no sexista y lenguaje
incluyente, todo lo anterior, permitira construir ambientes mas diversos,
competitivos, innovadores y libres de discriminacion.
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Lo anterior se realizard de forma paulatina, con el fin de de lograr los niveles y
reconocimientos del programa Equipares el cual otorga reconocimiento por
niveles, asi:

Reconocimiento Nivel I Diploma.
Reconocimiento Nivel II Sello Plata.
Reconocimiento Nivel III Sello Oro.

Esta labor esta alineada al Plan de Bienestar Social y Estimulos, el Plan Anual
de Salud y Seguridad en el Trabajo y Plan Anual de Capacitacion, los
responsables de su desarrollo aunaran esfuerzos con estrategias para contribuir
a las siguientes prioridades de intervencién:

Estilo de liderazgo de los jefes. Fortalecer los estilos de liderazgo que

favorecen un clima laboral saludable, las estrategias de comunicacion
asertiva, la delegacion, planificacion estratégica, la retroalimentacion
del desempefio y el reconocimiento.

Relaciones sociales en el trabajo. Contribuir a la integracion de los
servidores en sus equipos de trabajo; asi como entre las dependencias.
Comunicacidén y aprendizaje organizacional. Generar espacios de
integracion y de dialogo de saberes que afiance la comunicacién interna
y el desarrollo de los conocimientos y habilidades de los servidores.
Manejo de estrés laboral: continuar fortaleciendo las habilidades de los
individuos para el manejo del estrés, evitando posibles dafios para su
salud.

A continuacion, se definen los objetivos que se despliegan de los resultados
expuestos para favorecer el bienestar psicosocial de los colaboradores y con
algunas estrategias que favorezcan el cumplimiento de estos:

Variable Objetivo Estrategias

Fortalecer los estilos de planificacidon y delegacién de
liderazgo los jefes y supervisores.
transformacional y -Organizar mesas de trabajo
Liderazgo democratico que de liderazgo con los jefes y
favorecen a un ambiente | supervisores, para consolidar
de trabajo armonioso y y afinar politicas, estrategias
saludable. de comunicacién, practicas y

-Formar continuamente en
liderazgo para fortalecer las
habilidades de comunicacion,

los estilos de liderazgo que
aumenten el bienestar
laboral.

Trabajo en Afianzar la colaboracién -Organizar actividades de
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Variable Objetivo Estrategias
Equipo entre los equipos de integracién entre equipos de

trabajo y dependencias.

Comunicacion
Organizacional

Contribuir a la
construccion una
comunicacién efectiva y
asertiva entre los
colaboradores

-Disefiar tacticas de
comunicacién organizacional
con el apoyo de la Experta de
Comunicaciones y su equipo.

Aprendizaje
Organizacional

Generar encuentros de
didlogos de saberes que
favorezcan el desarrollo
de conocimientos y
habilidades en los
colaboradores

-Organizar capacitaciones e
inducciones centradas en las
necesidades de las
dependencias y equipos de
trabajos.

-Organizar encuentros que
faciliten y motiven el didlogo
de saberes entre los
colaboradores.

Favorecer el desarrollo
de habilidades para el

-Ejecutar acciones

Acoso Laboral

Resolucion 2646 del
2008 expedida por el
Ministerio de Salud y

Proteccion Social.

Manejo de manejo de estrés laboral permanentes de vigilancia

Estrés y evitar la aparicién de epidemioldgica de los
patologias derivadas del factores de riesgo psicosocial.
estrés ocupacional
Implementar las . .

. . -Capacitar en la prevencion
medidas preventivas del del acoso laboral v acoso
acoso laboral definidas Y
L . sexual
Prevencion en el articulo 14 de la

-Empoderar al Comité de
Convivencia Laboral (CCL).
-Promover el cédigo de
integridad en la entidad.

12.6. Plan Institucional de Capacitacion

Su objetivo es contribuir al fortalecimiento de las habilidades, capacidades y
competencias de los servidores publicos de la Agencia, a través de lo identificado
en la deteccién de necesidades y requerimientos de capacitacién de las areas de
trabajo, para las vigencias 2023 - 2026 de conformidad con lo establecido en el
numeral 3.1 objetivos especificos plan nacional de formacion y capacitacion.

Este plan busca estimular el conocimiento y las competencias, asi como entrenar
a los servidores en aquellas actividades necesarias para el ejercicio de sus
funciones. De igual manera, contempla la induccidon dentro del proceso de
vinculacién y la reinduccion de actualizacién de los lineamientos y temas
misionales de la Agencia.
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El plan anual es presentado al Comité Institucional de Gestion y Desempeiio
para su aprobacion.

Para las vigencias 2023 - 2026 se trabajara en capacitaciones misionales y
estratégicas y de entrenamiento, alineadas con el Plan Nacional de Formacién y
Capacitacion (PNFC) 2023-2030 orientado en los siguientes ejes tematicos:

e FEje 1: Paz total, memoria y derechos humanos
e Eje 2: Territorio, vida y ambiente

e Eje 3: Mujeres, inclusion y diversidad

e Eje 4: Transformacién digital y cibercultura

e Eje 5: Probidad, ética e identidad de lo publico

e Eje 6: Habilidades y competencias

Buscando con lo anterior, agregar valor a la formacion y, por ende, al desempeiio
del servidor publico mediante su desarrollo integral y para la orientacion del
ejercicio de sus funciones.

12.7. Monitoreo y Verificacion Sistema de Informacion de Empleo
Publico - Sigep II

Una vez implementado el sistema y superada la etapa de transicion siguiendo
los parametros del Departamento Administrativo de la Funcién Publica - DAFP,
se continla con el monitoreo y seguimiento para la vigencia 2023-2026 y con el
acompafnamiento del citado Departamento, se verificara la informacién migrada
al nuevo sistema con el fin de ingresar las novedades en las hojas de vida de los
servidores de la Agencia.

De igual manera, se monitoreara el diligenciamiento de las declaraciones de
bienes y rentas periddicas de los servidores publicos en el primer semestre del
ano, y para el segundo semestre el diligenciamiento y actualizacién de las hojas
de vida por parte de los servidores de la entidad.

12.8. Administracion de Nomina

Se dara cumplimiento a los lineamientos para el pago de ndmina y los gastos
inherentes a la ndmina.

Para la vigencia 2023-2026 se continla con el proceso de expedicion de
certificados digitales a través del software de ndmina, sistema que se ha venido
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parametrizando acorde con el régimen salarial de la Agencia, permitiendo mayor
agilidad en la revision de la ndmina y el registro de novedades.

Se efectuaran los ajustes inherentes a los cambios normativos que se produzcan
o de acuerdo con las necesidades de la Agencia.

12.9. Archivo de Historias Laborales

Dar cumplimiento a los lineamientos establecidos por gestién documental para
la conservacién de archivos fisicos y electrénicos del Grupo Interno de Trabajo
Gestion de Talento Humano, asi como para la transferencia de dicha informacion.

Frente a la consulta de los expedientes de historias laborales se hace de forma
digital, aqgil y ayudando a la conservacién del expediente fisico como patrimonio
documental histdrico de la Agencia. Lo anterior, permite que los expedientes de
historias laborales estén actualizados.

12.10. Situaciones Administrativas

Proyectar los actos administrativos de acuerdo con las situaciones
administrativas de los servidores con el fin de realizar el tramite oportunamente.

La notificacién oportuna de los actos administrativos genera bienestar en los
servidores, la unidn familiar, el balance de vida, constituyéndose en un insumo
para el procedimiento de némina.

12.11. Estrategia de la Evaluacion al Talento Humano

La evaluacion del desempefo es un instrumento para mejorar el talento humano
y es un insumo de los planes que adopta la Agencia. Aqui se valora y califica el
desempeiio del servidor en el marco del propdsito principal, de las funciones y
responsabilidades del empleo, con condiciones previamente establecidas. Esta
evaluacion es aplicable a los servidores de carrera administrativa, provisionales
y de libre nombramiento y remocion (diferentes a gerentes publicos) y deben
fijarse compromisos, los cuales seran evaluados cada seis (6) meses.

Los acuerdos de gestién tienen una relacién estrecha con la planeacion
institucional, dado a que esta es una forma de garantizar el cumplimiento de los
objetivos estratégicos de la entidad, estos estan dirigidos a los empleados de
libre nombramiento y remocién que son gerentes publicos, que para el caso
corresponde a quienes ejercen los siguientes cargos:

La Secretaria General, la Direccion de Defensa Juridica Nacional, la Direccién de

Defensa Juridica Internacional, la Direccién de Politicas y Estrategias, la
Direccién de Gestidon de la Informacién y la Direccidon de Asesoria Legal.
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En la fijacion de compromisos estan involucrados el jefe de la Oficina de
Planeacion y el Coordinador de Grupo Interno de Trabajo Gestién de Talento
Humano, conforme con el art 2.2.13.1.8 del Decreto 1083 de 2015.

Los compromisos de los gerentes publicos se pactan dentro de los 4 meses a la
fecha de llegada del servidor.

En la metodologia para las competencias comportamentales se tiene en cuenta,
fuera de la calificacion que da el superior jerarquico, la de los pares y la de los
subordinados, lo que garantiza una evaluacién mas objetiva en este aspecto.

Actualmente la evaluacién de desempefio tiene dos componentes; compromisos
laborales, con un peso del 80% y competencias comportamentales con un 20%.
Los primeros miden aspectos técnicos que se espera que los servidores cumplan
en el desarrollo de las actividades y las segundas se relacionan con los
comportamientos deseables de cada uno de los servidores dependiendo de su
nivel jerarquico y de los lineamientos establecidos por la Funcién Publica.

En la metodologia actual de evaluacidon del desempeno, recomendada por la
Funcion Publica y adoptada por las Resoluciones 062 y 064 de 2019 vy la
Resolucion 288 de 2022 por la Agencia, se sugiere tener en cuenta los
seguimientos periddicos que realiza la Oficina Asesora de Planeacién y los
resultados de las evaluaciones de la Oficina de Control Interno al cumplimiento
de los diferentes planes de la entidad, logrando de esta forma garantizar con
mas objetividad el fin primordial que tiene la definicidon de evaluacidon de
desempefio del Decreto 1083 de 2015, por medio del cual se expide el Decreto
Unico Reglamentario del Sector de Funcién Publica:

«ARTICULO 2.2.8.1.1 Definicién. La evaluacién del desempefio
laboral es una herramienta de gestion que, con base en juicios
objetivos sobre la conducta, las competencias laborales y los aportes
al cumplimiento de las metas institucionales de los empleados de
carrera y en periodo de prueba en el desempefio de sus respectivos
cargos, busca valorar el mérito como principio sobre el cual se
fundamenten su permanencia y desarrollo en el servicio».

El desempefio laboral de los servidores publicos, independientemente de su tipo
de vinculacién, tiene como propdsito fundamental el cumplimiento de los fines
del Estado a partir de la entrega de productos y servicios en el marco de los
planes y la misién propia de cada institucién.

Para cada vigencia, se entregara informe cuantitativo de Evaluaciones del
Desempeifio y Acuerdos de Gestion.
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12.12. Estrategia en el Procedimiento de Retiro

Para el retiro de los servidores publicos, el Grupo Interno de Trabajo Gestién de
Talento Humano aplica un instrumento disefiado “Entrevista de Retiro”, el cual
tiene por objetivo identificar y analizar las causas de retiro de los servidores de
la Entidad y formular las sugerencias respectivas segun los requerimientos.

Asi mismo, incentivando a los servidores a través de las actividades de los planes
y programas de talento humano en los cuales se incluyan beneficios sociales y
las variables de salario emocional establecidas en la Agencia generando
actividades conjuntas con la Caja de Compensacion y la ARL, a través de las
cuales se brinde apoyo emocional y herramientas que permitan afrontar el
cambio por parte de las personas que se retiran por pensién u otro motivo
inesperado.

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

Una vez efectuada la calificacién de la Matriz de Gestién Estratégica de Talento
Humano, se identifico el siguiente plan de accioén:

a) Nombre de la Ruta de Creacién de Valor con menor puntaje:
Ruta de analisis de datos, seguido por la ruta del crecimiento

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

e Ruta de formacién para capacitar servidores que saben lo que hacen.

e Ruta para implementar una cultura de liderazgo preocupado por el
bienestar del talento humano a pesar de que esta orientado al logro.

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

De las variables encontradas, se identificaron aquellas en las que seria
pertinente y viable iniciar mejoras en el mediano plazo y se establecieron
alternativas de mejora, asi:

Plan Articular de manera clara el plan de
Institucional bienestar con el plan de incentivos 2024
de Bienestar y de manera que se favorezca la motivacion
Estimulos del logro.

31-12-2025
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14. MECANISMOS DE CONSULTA Y DIFUSION DEL PLAN

Los mecanismos de consulta y de difusion de este plan, se realizaran a través
de:

. La publicaciéon en la intranet.

Q

b. El Programa de Induccidén y Reinduccion.

c. Correo electroénico.
d. Consulta fisica al Grupo Interno de Trabajo Gestién de Talento Humano.
e. Por medio de diferentes actividades del Grupo Interno de Trabajo Gestion
de Talento Humano.
15. EVALUACION DEL PLAN
La evaluacidén de la eficacia del Plan Estratégico de Talento Humano se realizara
mediante la consolidacion de las evaluaciones que se efectuaran de cada Plan.
Sin embargo, también se utilizaran los siguientes mecanismos:
15.1. Matriz de Gestion Estratégica de Talento Humano.
A través de la Matriz Estratégica de Talento Humano, se evidencia el puntaje
obtenido del afio inmediatamente anterior y los resultados de la vigencia. Alli se
establece el plan de accién el cual esta contenido en el presente documento.
15.2. Plan de Accidn Institucional -PAI
En el PAI se alinean los resultados a los objetivos y las estrategias consignadas
en el Plan Estratégico Institucional de la entidad, a través de las cuales visibilizan
los productos que deben ejecutar periddicamente.
15.3. Modelo Integrado de Planeacion y Gestion (MIPG)
Con este instrumento se identifican y se valoran los aspectos que se deben
fortalecer y que seran incluidos en la Planeacién Institucional. Posteriormente,

el seguimiento se realizara mediante la formulacién de las acciones de
mejoramiento que permitirdan medir el avance del plan.
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15.4. FURAG II (Formato Unico de Reporte de Avances de la Gestion)

Este instrumento esta disenado para la verificaciéon, medicion y evaluacion de
evolucién de la gestion, por lo tanto, el Grupo Interno de Trabajo de Gestion de
Talento Humano de la Agencia monitorea y evaluara la eficacia del presente Plan,
mediante la comparacidon de los resultados obtenidos en los ultimos afios, en
cuanto a los niveles de madurez, y las calificaciones obtenidas en las rutas de
creacién de valor.

Dicho instrumento, se diligenciara en las fechas previamente establecidas.

Los resultados obtenidos de esta medicién permitiran la formulacién de acciones
de mejoramiento a que haya lugar.

16. RIESGOS

De acuerdo con lo establecido en el Decreto 612 de 2018, los planes
institucionales deberan estar articulados al direccionamiento estratégico de la
Entidad, es por esto que el Plan Estratégico de Talento Humano se encuentra
alineado al PAI 2025 y subsiguientes hasta el afio 2026, asimismo, se identifica
el posible riesgo “Incumplimiento de los plazos para efectuar la evaluacién de
desempefio”, que podria llegar a impedir el cumplimiento del objetivo del mismo,
este puede ser consultado en la herramienta del sistema integrado de gestion
establecida por la Agencia.

17. INDICADORES

Para la medicion del grado de avance del Plan Estratégico de Talento Humano
se realizard a través del indicador que se encuentra alineado al PAI 2025 y
subsiguientes al afio 2026:

NOMBRE FORMULA META
% de implementacion del (# de actividades del plan
Plan Estratégico de ejecutadas/#de actividades 100%
Talento Humano programadas) * 100
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18. CRONOGRAMA

Defensa Juridica
del Estado

CRONOGRAMA EJECUCION PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO

ANO FORMULACION| 2025
RESULTADOS / EJECUCION
RESULTADO PESO TIPO DE
)
EeBERATG (%) ENTREGABLES PESO (%) | RESPONSABLE Fecha Fecha RECORO RECURSOS $
INTERMEDIOS Inicio Final
REPORTE FURAG 25% RESPUESTF/':JSR:(?EGUNTAS 100% | GESTOR T1-11 1-jul-25 31-jul-25 Humanos 0
MATRIZ DE
CONSOLIDACION DE 5 N . o
EVLAUACIONES DEL 30% EXPERTO G3-03 1-mar-25 31-mar-25 Humanos 0
INFORME DESEMPENO
CUANTITATIVO
EVALUACION DE 259 | INFORME CUANTITATIVO
DESEMPENO 2024 - EVALUACION DEL 30%  |EXPERTO G3-03| 1-abr-25 30-abr-25 Humanos 0
2025 DESEMPENO 2023 - 2025
PRESENTACION INFORME A COORDINADOR
LA COMISION DE 40% DE TALENTO 1-may-25 31-may-25 Humanos 0
PERSONAL HUMANO
LISTADO SERVIDORES
OBLIGADOS A PRESENTAR 30% GESTORT1-14 | 1-abr-25 30-abr-25 Humanos 0
DECLARACION BYR
CAMPARA REGCO}EDATORIOS DEL
DECLARACION DE DILIGENCIAMIENTO DE LA o . L o
BIENES Y RENTAS 25% DECLARACION DE B Y R A 30% GESTOR T1-14 1-jun-25 30-jun-25 Humanos 0
VIGENCIA 2024 LOS SERVIDORES
ARCHIVOS DE
SEGUIMIENTO DE LAS 40% GESTORT1-14 | 1-jun-25 30-jun-25 Humanos 0
DECLARACIONES DE B Y R.
INDUCCION EN LOS INFORME DE INDUCCIONES
DOS PRIMEROS Y REINDUCCIONES : ;
MESES A LOS REALIZADAS PRIMER 50% GESTOR T1-11 1-jul-25 31-jul-25 Humanos 0
SERVIDORES SEMESTRE
REINI;VLEJCE(\Z/I%?\IL Los| 2°%
INFORME DE INDUCCIONES
SERVIDORES QUE Y REINDUCCIONES
CUMPLAN ENTRE 50% GESTORT1-11 | 1-dic-25 30-dic-25 Humanos 0
o REALIZADAS SEGUNDO
UNO A DOS ANOS DE SEMESTRE
SERVICIO
Elaboré Reviso Aprobo

William Mauricio
Arévalo Portela
Gestor GIT Talento

Humano

Lissette Cervantes Martelo
Coordinadora Grupo Interno de Trabajo
Gestion de Talento Humano

Diana Sofia Morales Rueda
Secretaria General

Comité Institucional de
Gestién y Desempeiio -

CIGD
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