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1. INTRODUCCION

La Agencia Nacional de Defensa Juridica del Estado actualiza el Plan Estratégico
de Talento Humano para el periodo 2021-2022, en el marco del Plan Estratégico
de la Agencia y el nuevo Modelo Integrado de Planeacién 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 administracién publica.

Lo anterior se enmarca, en el objetivo estratégico de fortalecer la cultura
organizacional y la calidad de la entidad, el compromiso individual e institucional
con la cultura del logro buscan reafirmar el compromiso de la Agencia en cuanto
a mejorar los procesos donde esté involucrado el talento humano.

La planeacidn estratégica del talento humano para las vigencias 2021-2022, 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 redunde en la motivacion y en el
compromiso, 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 dimensién
de direccionamiento estratégico y planeacién de MIPG, vinculaciones a través
del mérito. Lo anterior, de acuerdo con los perfiles y competencias definidas
para atender las prioridades estratégicas y satisfacer las necesidades de los
grupos de valor.

En consecuencia, los servidores deben conocer las politicas institucionales, el
direccionamiento estratégico y la planeacién, los procesos de operacién 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 con atributos de calidad en busca
de la mejora y la excelencia.

Este documento se constituye en una herramienta de organizacién vy
estructuracion de las actividades del Grupo de Gestion de Talento Humano,
orientandolo hacia la gestidon 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 poblacidon objetivo.

Finalmente, respecto al componente de capacitacion, es necesario fortalecer
los saberes, actitudes, habilidades, destrezas y conocimientos de los servidores
publicos, para lo cual se ha construido el Plan Institucional de Capacitacion —
PIC, a través de los cuatro ejes tematicos establecidos por el Plan Nacional de
Formacién y Capacitacion:

DE-F-30 V.0
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e Eje 1: Gestion del Conocimiento y la innovacion
e Eje 2: Creacion de valor publico

e Eje 3: Transformacion digital

e Eje 4: Probidad y ética de lo publico

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
dimensidon de talento humano.

2.2 0Objetivos especificos

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

e Establecer una cultura de prevencion 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 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 gestion estratégica
del talento humano, incorporando los lineamientos de la Agencia.

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.

3. MARCO LEGAL

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

Norma Tema

Decreto 1567 del 5 de agosto Crea el Sistema Nacional de Capacitacion y

de 1998 Sistema de Estimulos para los empleados del
Estado

Ley 909 del 23 de septiembre Expide normas que regulan el empleo publico,

de 2004 la carrera administrativa, gerencia publica y se

DE-F-30 V.0
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Norma Tema

Ley 1960 de 2019

Ley 1010 del 23 de enero de
2006

Decreto 2177 del 29 de junio
de 2006

Ley 1064 del 26 de julio de
2006

Ley 1221 de 16 de julio de 2008

Acuerdo 002 del 06 de junio
de 2012
Decreto 1083 del 26 de mayo
de 2015

Decreto 1072 del 26 de mayo
de 2015

Ley 1811 del 21 de octubre de

2016
Acuerdo 617 de 2018

Cbédigo de Integridad del

Servidor Publico 2017

MIPG
Resolucion 312 de 2019

Resolucion 104 de 2020

Ley 1857 del 26 de julio de
2017

DE-F-30 V.0

dictan otras disposiciones. (Establece el Plan de
Vacantes y Plan de previsién 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
asignacion de prima técnica y se dictan otras
disposiciones sobre prima técnica

Dicta normas para el apoyo y fortalecimiento de
la educacién para el trabajo y el desarrollo
humano, establecida como educacidon no formal
en la ley general de educacion

Establece normas para promover y regular el
Teletrabajo.

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

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

Decreto Unico Reglamentario del Sector Trabajo
(establece el Plan de Seguridad y Salud en el
Trabajo).

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

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

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

Manual Operativo — Dimension 1

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

Actualiza el Plan Nacional de Formacion y
Capacitacion para los servidores publicos
Modifica la Ley 1361 de 2009 (Por medio de la
cual se crea la Ley de Proteccion Integral a la
Familia), para adicionar y complementar las
medidas de proteccién de la familia.
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Norma Tema

13 de | Mediante la cual la Agencia adopta un Sistema

Resolucion 062
febrero de 2019

Resolucion 063
febrero de 2019

Resolucion 064
febrero de 2019

Resolucion 020
enero de 2020
Resolucion 018
enero de 2020

Resoluciones:

del

del

del

del

del

13

13

24

de

de

de

de

e 204 del 5 de mayo de 2020
e 287 del 6 de agosto de

2020

e 370 del 19 de octubre de

2020

Resolucion 3546 de 2018
Resolucion 623 de 2020

Resolucion 378
octubre de 2020

del

27

de

4. MARCO ESTRATEGICO

4.1 Mision

de evaluacion de desempeiio para los
servidores publicos 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

Mediante la cual la Agencia adopta un Sistema
de evaluacion de desempeiio para los
servidores publicos de libre nombramiento y
Remocidn.

Adiciona la Resolucién 063 de 2019 y
reglamenta los requisitos para encargos
Establece el Manual Especifico de Funciones y
Competencias Laborales de los empleos de la
Agencia.

Mediante las cuales se modifica y adiciona la
Resolucién 018 del 20 de enero de 2020

Regula las practicas laborales
Modifica la Resolucion 3546 de 2018.
Regula las practicas laborales en la Agencia

Liderar la defensa juridica del Estado para proteger la institucionalidad y los

recursos publicos

4.2Visidon

En 2022, la Agencia se consolida como una aliada estratégica de las entidades
publicas en la defensa juridica integral y efectiva del Estado

5. VALORES INSTITUCIONALES

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

| VALOR |

DESCRIPCION |

DE-F-30 V.0
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Actuo 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 condicion.

Compromiso

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

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

biligencia prontitud y eficiencia, para asi optimizar el uso de los recursos
del Estado.
- Actudé con imparcialidad garantizando los derechos de las
Justicia . . S -
personas con equidad, igualdad y sin discriminacion.
S Promuevo el compromiso de unidad, trabajando en equipo para
Solidaridad )
sacar adelante meta e intereses comunes.
Pasién por | Actud con actitud, persistencia e inteligencia con el fin de
la lograr destacar mis actitudes y talentos, de la manera mas
excelencia | eficaz posible.

La orientacion estratégica de la Agencia se concibe a través de estos valores
institucionales, los cuales enmarcan la forma de ser y actuar de los servidores
publicos y colaboradores de la entidad.

6. DIAGNOSTICO

A continuacion, se presentan informacion relevante relacionada con el actual
talento humano de la Agencia:

Matriz de caracterizacidn de los empleos de la Agencia.

Nivel jerarquico Cantidad de Homb . Empleos
empleos res Vacantes
Directivo 6 4 5 0
Asesor 36 18 18 0
Profesional 96 33 55 5
Técnico 33 21 11 1
Total 171 76 86 9

Fuente: Elaboracidon propia. Grupo de Talento Humano. 6 de noviembre de 2020

Mediante la matriz de datos personales, se mantiene actualizada la informacién
relacionada con: nivel educativo, edad, género, tipo de vinculacién, estudios,
entre otros, de los servidores de la Agencia, la cual permite caracterizarlos y ser
un insumo para la administracién del talento humano.

DE-F-30 V.0
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Con base en lo anterior y para control y seguimiento de la informacién, el Grupo
de Gestién Humana 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.

7. RESULTADO DE LA MEDICION DE CLIMA ORGANIZACIONAL

El diagnodstico psicosocial 2019 se construyd a partir de la aplicacion de la
encuesta de clima laboral y de la bateria de riesgo psicosocial, que incluyd
Unicamente a los servidores publicos. De los 81 servidores, participaron 76 en
ambos instrumentos, logrando una cobertura del 95% de las personas; las
demas personas estaban en vacaciones, no cumplieron el tiempo de exposicion
requerido (3 meses) o no pudieron participar.

7.1 Sintesis de resultados de encuesta de Clima Laboral de la Vigencia
2019

Great Place to Work Institute observd en la Agencia un estadio en nivel
satisfactorio, lo cual indica que el ambiente laboral no genera inquietudes, pero
tampoco constituye una ventaja competitiva. Frente a la medicion previa se
observé un avance significativo, en 20 de las 25 variables evaluadas, lo que
evidencia un mejoramiento sustancial en las percepciones que tienen los
servidores sobre el ambiente de trabajo.

Las dimensiones mejor valoradas fueron la Imparcialidad (Media +) y
Camaraderia (Media +). Las dimensiones que obtuvieron menor valoracion
corresponden a la Credibilidad (Media -), Respeto (Media-) y Orgullo (Media -).
Cabe resaltar que, en desarrollo, entorno de trabajo y equidad en la
remuneraciéon, fueron las variables en las que se observaron las mayores
fortalezas de la organizacién, y los aspectos asociados a politicas y practicas
organizacionales. Asi mismo, se llama la atencién que, en informacion,
accesibilidad, delegacién, visidon, reconocimiento y participacién, fueron las
variables en la que se registraron las mayores diferencias con respecto al
mercado (espacios de mejoramiento), elementos asociados al estilo de
liderazgo.

A continuacién, se presenta una relacion de los resultados generales entre los
afos 2018 y 2019. Se utiliza la metodologia semaforo para visualizar los avances
y oportunidades de mejora; Verde: Satisfactorio y Sobresaliente y Rojo:
Demanda Atencion o Nivel insuficiente. Como se puede notar aun el indice de
compromiso (conexion emocional entre el servidor y la entidad) es una
oportunidad de mejora.

Comparacién indice indice Compromiso indice Vinculo indice de
por Afos Transaccional Ambiente Laboral

DE-F-30 V.0
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Compensacion, Conexion emocional Balance Promedio de las
Descripcion beneficios o servidor y entidad transaccional y valoraciones

desarrollo compromiso

Tendencia Favorable Muy Favorable Muy Favorable Muy Favorable

Para facilitar la comprension de los resultados se presenta, en la siguiente tabla
los resultados por dependencias con una relaciéon de los resultados por
dimensién y considerando el mejor desempefio.

Dimensién Dependencia Puntaje Consolidado Mejor
Agencia Desempeiio
Credibilidad Defensa Juridica Internacional 77/100 61/100 78/100
Defensa Juridica Nacional 41/100 Secretaria
Gestién de la Informacion 61/100 General
Politicas y Estrategias 75/100
Direccién General 77/100
Secretaria General 78/100
Respeto Defensa Juridica Internacional 68/100 70/100 80/100
Defensa Juridica Nacional 48/100 Secretaria
Gestién de la Informacién 56/100 _ General;
Politicas y Estrategias 74/100 Direccion General
Direccién General 80/100
Secretaria General 80/100
Imparcialidad | Defensa Juridica Internacional 68/100 64/100 75/100
Defensa Juridica Nacional 45/100 Direccién
Gestion de la Informacién 42/100 Politicas y
Politicas y Estrategias 75/100 Estrategias
Direccién General 71/100
Secretaria General 74/100
Camaraderia Defensa Juridica Internacional 61/100 66/100 81/100
Defensa Juridica Nacional 44/100 Secretaria
Gestion de la Informacion 40/100 General
Politicas y Estrategias 76/100
Direccién General 76/100
Secretaria General 81/100
Orgullo Defensa Juridica Internacional 78/100 81/100 93/100
Defensa Juridica Nacional 66/100 Secretaria
Gestién de la Informacion 68/100 General
Politicas y Estrategias 83/100
Direccidén General 86/100
Secretaria General 93/100

7.2Sintesis de resultados de la aplicacion de la Bateria de Riesgo
Psicosocial

De acuerdo con el articulo 52 de la Resolucion 2646 de 2008, emitida por el
Ministerio de Proteccion Social, los factores psicosociales comprenden los
aspectos intralaborales, extralaborales o externos a la organizacion y las
condiciones individuales o caracteristicas intrinsecas al trabajador, las cuales,
en una interrelacion dinamica mediante percepciones y experiencias, influyen
en la salud y el desempefio de las personas.

DE-F-30 V.0
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Los factores de riesgo psicosocial pueden generar reacciones de estrés
temporal o en su defecto, crénicas. Cuando de manera permanente un individuo
se tensiona y tiene respuestas a nivel fisiologico, psicoldgico y conductual frente
a las demandas laborales, extralaborales e individuales, tiene mayor posibilidad
de desarrollar enfermedades derivadas del estrés, que afectan el sistema
osteomuscular, gastrointestinal, cardiovascular, respiratorio, hormonal,
inmunolégico y del sistema nervioso central. Se pueden desarrollar
enfermedades laborales, como las establecidas bajo el Decreto 1477 de 2014.

Las condiciones intralaborales hacen referencia especifica a las caracteristicas
del trabajo, a la tarea y la forma como esta organizada la realizacion del mismo,
que puede influir en la salud de los trabajadores y en el bienestar de los
individuos que conforman una empresa.

En la evaluacién de riesgo psicosocial 2019, se obtuvo un riesgo intralaboral
medio porque el promedio del puntaje intralaboral fue 26, 17 en cuestionarios
forma A de jefes, expertos, gestores y analistas en referencia con los baremos
de riesgo medio (24,5-29,5) y 27,7 en la forma B de técnicos asistenciales por el
intervalo medio (24,9-29,5). Estos resultados significan, que los riesgos
intralaborales ameritan una observacidén permanente e intervencion sistematica
para evitar efectos negativos en la salud.

Las condiciones extralaborales hacen referencia especifica a los contextos
familiar y social, a las condiciones del lugar de vivienda y nivel econdémico de
los trabajadores por su potencial poder de influencia sobre la salud de los
individuos.

En la evaluacidon de riesgo psicosocial 2019, se evidencid un riesgo extralaboral
nivel medio en los técnicos asistenciales con forma B (27,4) por obtener un
puntaje total en el intervalo medio de 24,9-29,5. Mientras que los jefes,
expertos, gestores y analistas con forma A obtuvieron riesgo despreciable por
un puntaje de 17,6, pues el rango de riesgo despreciable estd 0,0-18,8. Segun
estos resultados, se enfocara a la intervencion sistematica de los riesgos
extralaborales hacia los técnicos asistenciales y se organizaran actividades de
promociéon de la salud y prevencion a los jefes, expertos, gestores y analistas.

Las condiciones individuales hacen referencia a los aspectos sociodemografico
y ocupacionales de cada individuo, asi como su personalidad y estilo de
afrontamiento de los problemas. La combinacién de estos factores influye en
las herramientas de los individuos en sobrellevar situaciones estresantes en su
cotidianidad, por ello afianzar las habilidades individuales protege ante factores
de riesgo para la salud.

Por ultimo, en la escala de estrés se identificd riesgo alto en los técnicos
asistenciales forma B por un puntaje de 19,8 que oscila en el intervalo 17,1-23,4
de riesgo alto. En cambio, los jefes, expertos, gestores y analistas con forma A
obtuvieron riesgo medio 17,7 por obtener un puntaje entre 12,7-17,7. Los técnicos
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asistenciales requieren intervencion prioritaria en el marco del programa de
vigilancia epidemiolégica de riesgo psicosocial y los jefes, expertos, gestores y
analistas participaran en actividades sistematicas de intervenciéon para el
manejo de estrés.

De acuerdo con estos hallazgos se identifican los siguientes riesgos
psicosociales prioritarios:

e Caracteristicas del liderazgo: el 42 % de los servidores tuvo riesgo
elevado, esto significa que estas personas perciben dificultades en la
planificacion, asignacion del trabajo, la consecucién de resultados, la
solucion de problemas y bajo apoyo social y comunicacién poco efectiva
con su jefe.

e Relaciones sociales en el trabajo: el 41 % de los servidores tuvo riesgo
elevado, lo cual implica que estas personas perciben dificultades para
comunicarse y relacionarse respetuosa y eficazmente con sus
compaferos, asi como escaso trabajo en equipo y apoyo social.

e Retroalimentacion del desempefio: el 50 % de los servidores tuvo riesgo
elevado. La mitad de los servidores (38) perciben que la
retroalimentacién es inexistente, poco clara, inoportuna o inutil para el
desarrollo o el mejoramiento del trabajo.

e Claridad del rol: el 49 % de los servidores (casi la mitad) tuvo riesgo
elevado porque perciben que se carece de informacion suficiente sobre
el rol que desempefian en el equipo ni coOmo su cargo impacta los
resultados. También puede que detecten cambios frecuentes de
funciones.

e Capacitaciéon: el 45 % de los servidores tuvo riesgo elevado, lo cual
significa que estas personas perciben la imposibilidad de acceder a
capacitaciones o las que se organizan, no son pertinentes para sus
necesidades.

e Desplazamiento de la vivienda al trabajo: el 51% de los servidores tuvo
riesgo elevado. La mitad de los servidores percibi6 que los
desplazamientos son muy prolongados y a veces deben tomar varios
medios de transporte. Frente a estas percepciones es importante
seflalar que puede haber un sesgo porque justo contestaron las
encuestas en pleno paro de movilidad.

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

Una vez adelantado el diagndstico de las variables que el Grupo de Talento
Humano debe cumplir para ajustarse a los lineamientos de la politica formulada
por Funcion Publica, a través de la Matriz GETH, se evidencia una calificacién de
79.3 puntos sobre un total de 100 para 2020, ubicandola en el nivel de madurez
“TRANSFORMACION”. Lo anterior comparado con la calificaciéon que se obtuvo
en 2017 (73.5), permite establecer las fortalezas y oportunidades de mejora para
incrementar la Gestién Estratégica del Talento Humano en la Agencia.
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Dado lo anterior, es importante establecer un comparativo de los diagndsticos
anos 2017-2020:

Rutas de creacién de Valor Puntaje la Matriz Puntaje de la Variacion

2017 Matriz 2020 medicion
anterior

RUTA DE LA FELICIDAD:

La felicidad nos hace productivos
Entornos fisicos

Equilibrio de vida

Salario emocional

Innovacion con pasion

RUTA DEL CRECIMIENTO:

78 84 6

Liderando talento

Cultura de liderazgo 69 7 8
Liderazgo en valores

Servidores que saben lo que hacen

RUTA DEL SERVICIO:

Al servicio de los ciudadanos 69 70 1
Cultura que genera logro y bienestar
RUTA DE LA CALIDAD:

La cultura de hacer las cosas bien

: : 75 76 1
Hacer siempre las cosas bien
Cultura de la calidad y la integridad
RUTA DE ANALISIS DE DATOS
Conociendo el talento
87 83 -4

Entendiendo personas a través del
uso de los datos

Fuente: Elaboracion propia. Grupo de Talento Humano. 6 de noviembre de 2020

De acuerdo con el cuadro comparativo, y la metodologia sugerida en la Matriz
de GETH se debe enfocar la gestidn asi:

= § &
modelo integrado ¢ '\:':‘
de planeacién "ﬁ ]
¥ gestién
DISERO DE
Lot ACOIONES

RELACION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES DE LA MATRIZ GETH CON LAS RUTAS DE CREACION DE VALOR

Ruta del Analfisis
de Datos

Ruta de Ia Felicidad Ruta del Cracimiento Ruta del Servicio Ruta de In Calidad

MAPA DE RUTAS

Actividades de Gestion
(Variables)
NE e | z
2 | 148 {Pian In le Capacitacion
ca |
o o or pothco qua

Serdares | Cutwa | Cutwaque | Hacer |Cublwadels |  Entendienda
que saben lo |basada en ol | ganeralogra | siamprm las | calidad yla | personas a travis
qua hace sencio | yhbienestat | cosssban | integndad [ del usa de los datos

| Equilibic de | Salario Innawacitn Cuttura de | Bienestar del | Liderazgo en
Ertoma fisico | =T

emocionsl | con pasién | liderszgn talento valures

Teniendo en cuenta la grafica anterior, el puntaje mas bajo obtenido y con menor
variacién, el Plan Estratégico de Talento Humano estard orientado a fortalecer
la Ruta del Servicio.
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9. FORMULARIO UNICO DE REPORTE DE AVANCE DE LA GESTION -
FURAG

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

Por ello, a continuacion, se presentan los resultados del autodiagnostico
mediante FURAG de 2019 en comparacion con 2018.

INDICE DE LA DIMENSION DE TALENTO HUMANO: Resultado 2019: 83.2

@ Talento Humano
Direccionamiento Estratégicoy ...
estion con Valores para Result...
Evaluacion de Resultados
Informacion y Comunicacion

Gestion del Conocimiento y la ..

Control Interno m

Fuente: FURAG

Resultados indices de las Politicas de Talento Humano e Integridad
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Politica 2018 | 2019 indices 2018 | 2019

Calidad de la planeacion
estratégica del talento humano
Eficiencia y eficacia de la
selecciébn  meritocratica delf& 76,9|= 65

= 72,84 83,3

Gestion talento humano
Estratégica del |=70,72 86,3 Desarrollo y bienestar del

. = 66,2[& 85,4
talento humano talento humano en la entidad

Desvinculacion asistida y
retencion del conocimiento
generado por el talento
humano

Cambio cultural basado en la
implementacién del Cdédigo de|= 66,3|& 73,4
Integridad del Servicio Publico
Coherencia entre la gestion de
Integridad 68,53 4759 riesgos con el control y|= 72,5\ 76,9
sancion

Gestion adecuada de coflicto
de interés y declaracion N/A[® 58,7
oportuna de bienes v rentas

W 58,2|& 75,4

Fuente: FURAG

10. ESTRATEGIAS DEL PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO

La planeacion del talento humano contribuye al proceso de direccion 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. EJES TEMATICOS PARA LOS ANOS 2021-2022
En articulacion al Plan Estratégico de la Entidad y el direccionamiento de la Alta
Direccion, el Grupo de Talento Humano presenta la propuesta de trabajar en

tres ejes tematicos para la vigencia 2021 — 2022, sobre los cuales se haran las
actividades asi:
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11.1 Innovacion
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Implementacidn

SIGEP Il s V/alidacion Informacién Migrada

Medir la GETH nuevamente
mediante la matriz de
autodiagnostico

Estrategia de Talento
Humano segun nivel de
madurez

Plan implementado

Incentivos a la
Innovacién

Plan de Incentivos
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1.2

Servidor del futuro
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Servidor de Futuro

Fortalecimiento del Clima Laboral
Laboral con base en la medicion 2019

Capacitar a los servidores de la
Agencia en el Eje de Gestion del
Conocimiento y la Innovacion

Capacitar a los servidores en
integridad, transparencia,
herramientas de prevencion de la
corrupcion y conflicto de interés

Capacitar a los servidores en temas
de trato digno, atencion al ciudadano
en el Marco de MIPG con enfoque
diferencial y étnico.

Estado Joven

Discapacidad

Salario Emocional

Implementacién de la Normatividad
dle SG-SST

Programa de Bienestar e Incentivos

Plan Institucional de Capacitacion

Plan Institucional de Capacitacion

Plan Institucional de Capacitacion

Practicas Laborales

Plan de Prevision del Talento
Humano

Vinculacién personas con
discapacidad

Plan de Incentivos

Plan de Seguridad y Salud en el
Trabajo
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1.3 Gestion del cambio a una nueva cultura organizacional

Implementacidon de mapas
de conocimiento y
generacion de espacios para
compartir el conocimiento

Plan de Capacitacion

Actualizacién de los
mm fOrmatos y proceso de |gumms Proceso de Desvinculacion
retiro

Analizar Resultados
Encuesta EDI-DANE

cultura organizacional

Evaluacion del Plan

Gestion del cambio a una nueva

12. PLANES Y PROGRAMAS 2021
12.1 Plan Anual de Vacantes y Plan de Prevision de Recursos Humanos
La metodologia de previsiéon del talento humano sera la siguiente:

El Coordinador del Grupo Interno de Gestion de Talento Humano, proyectara
(los primeros dias habiles del afo) los cargos vacantes y actualizara
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
informacion reposard en base de datos creada para tal fin y se informara al
Secretario General, quien, a su vez, le comunicara al Director General y a la
Comision de Personal como 6rgano asesor.

Este plan contempla el proceso de seleccion, 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,
pensidn, invalidez, etc.
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Los empleos de libre nombramiento y remocion seran provistos por
nombramiento ordinario, previo el cumplimiento de los requisitos exigidos para
el desempenio del empleo y el procedimiento establecido en la ley 909 de 2004.

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 de Talento Humano adelantara las acciones
pertinentes para el cumplimiento de las Circulares expedidas por la CNSC y la
Ley 1960 de 2019 en relacion a los tramites del Concurso Publico de Méritos.

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 Direccion Centro de Rehabilitacién 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 compensacién familiar - COLSUBSIDIO y
el Servicio Publico de Empleo, se realizard nuevamente la publicaciéon de una
vacante para suplirla con una persona con discapacidad.

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

12.2 Plan de Bienestar Social y Estimulos:

Este plan busca programar acciones y actividades, destinadas a fortalecer el
clima laboral, el trabajo en equipo, el bienestar y las capacidades de sus
colaboradores, asi como a estimular y resaltar las actuaciones adelantadas en
beneficio institucional.

Se encuentra desarrollado en el documento Plan de Bienestar Social y Estimulos
(GH-PN-04).

12.2.1 Plan de Incentivos

El Plan de Incentivos estarda orientado a motivar el desempeio eficaz y el
compromiso de los servidores de la Agencia Nacional de Defensa Juridica del
Estado a través del reconocimiento y la premiacién al mejor empleado de
carrera, a los mejores empleados de carrera de cada nivel jerarquico y al mejor
empleado de libre nombramiento y remocion. Asi como el trabajo en equipo en
el desarrollo de proyectos que beneficien a la entidad, dandole valor agregado
a la gestion y al desempeiio que adelanta cotidianamente en el ejercicio propio
de las funciones que le corresponden.
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12.2.2 Codigo de Integridad

El Grupo Interno de Gestion 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 interiorizacion y
aplicacién de sus valores.

12.3 Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo

De acuerdo con lo sefialado en el Decreto 1072 de 2015 y en la Resolucién 0312
de 2019, en el aifo 2021 se dara seguimiento al Plan de Mejoramiento continuo
del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo. Este programa se
integra con el sistema de gestion de calidad de la Agencia y con los Planes de
Bienestar Social y Estimulos y el de Capacitacién; incluyendo al COPASST como
organo asesor en esta materia.

Se disefi6 a partir del Ciclo PHVA (Planear, Hacer, Verificar y Actuar) y establece
acciones de identificacién, evaluacion, valoracién y control de los riesgos
laborales de la Agencia, considerando las necesidades ante la pandemia
por COVID-19.

Dado lo anterior se priorizaron las siguientes actividades:

v' Administrar y mejorar continuamente la gestion de seguridad y salud en
el trabajo en el marco de la contingencia por COVID-19

v Administrar y mejorar continuamente la gestién de seguridad y salud en
el trabajo en el marco de la contingencia por COVID-19

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

v Implementar medidas de caracterizacién y control del riesgo
cardiovascular en la poblacion trabajadora

Para la vigencia 2021 se dara continuidad con el Plan de Intervencion del clima
laboral y los factores psicosociales en el trabajo y se ajustard de conformidad
con los resultados y avances identificados en la medicion de clima laboral
programada para el mes de noviembre del 2020.

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 aunardn esfuerzos con estrategias para
contribuir a las siguientes prioridades de intervencion:

» Estilo de liderazgo de los jefes. Fortalecer los estilos de liderazgo que
favorecen un clima laboral saludable, las estrategias de comunicacién
asertiva, la delegacion, planificacion estratégica, la retroalimentacion
del desempeio y el reconocimiento.

» Relaciones sociales en el trabajo. Contribuir a la integracion de los
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servidores en sus equipos de trabajo; asi como entre las dependencias.

 Comunicacion y aprendizaje organizacional. Generar espacios de
integracion y de didlogo de saberes que afiance la comunicacion 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 los mismos:

Variable Objetivo Estrategias
Liderazgo Fortalecer los estilos de liderazgo -Formar continuamente en liderazgo para
transformacional y democratico fortalecer las habilidades de comunicacién,
que favorecen a un ambiente de planificacion y delegacién de los jefes y
trabajo armonioso y saludable. supervisores.
-Organizar mesas de trabajo de liderazgo
con los jefes y supervisores, para consolidar
y  afinar politicas, estrategias de
comunicacién, practicas y los estilos de
liderazgo que aumenten el bienestar laboral.
Trabajo en Afianzar la colaboracion entre los -Organizar actividades de integracién entre
Equipo equipos de trabajo de la entidad equipos de trabajo y dependencias.

Comunicacién
Organizacional

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

-Diseflar  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 vy
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.

Manejo de Estrés

Favorecer el  desarrollo de
habilidades para el manejo de
estrés laboral y evitar la aparicién
de patologias derivadas del estrés
ocupacional

-Ejecutar  acciones permanentes de
vigilancia epidemiolégica de los factores de
riesgo psicosocial.

De igual manera se brindaran capacitacién y/o sensibilizaciones relacionadas
con la difusion del protocolo de acoso laboral.

12.4 Plan Institucional de Capacitacion

Su objetivo es contribuir al fortalecimiento de las habilidades, capacidades y
competencias de los servidores de la Agencia, a través de lo identificado en la
deteccién de necesidades de capacitacion para la vigencia 2021.

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 induccién dentro del proceso de
vinculacion y la reinduccion de actualizacidon de los lineamientos y temas

misionales de la
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El plan anual es presentado al Comité Institucional de Gestion y Desempefio.
Ver plan Institucional de Capacitacion (GH-PN-03).

Para el afio 2021 se trabajara en capacitaciones misionales y estratégicas y de
entrenamiento, alineadas con el Plan Nacional de Formacion y Capacitacion
(PNFC) 2020-2030 orientado en los siguientes ejes tematicos:

Eje Tematico

Categoria Tematica

Gestion del
conocimiento y la
innovacion

Herramientas digitales para el teletrabajo
Mecanismos para gestionar el conocimiento
Herramientas para compartir el conocimiento tacito y
explicito

Capacitacion en habilidades blandas

Creacion de Valor
Publico

Congreso de Auditoria Interna

Encuentro de la Jurisdicciéon Contencioso
Administrativa

Diplomado de Arbitraje

Curso de actualizacién tributaria.

Diplomado en derecho administrativo

Curso de Bilinglismo

Orfeo

Curso de Induccién para Gerentes Publicos de la
Administracién Colombiana (aplica solamente para los
nuevos gerentes publicos que se vinculen a la entidad
proporcionado por la ESAP)

Habilidades gerenciales

Transformacion Digital

SECOP II.

Gestién de la Informacién y Seguridad Digital.
Manejo y gestién de bases de datos

Taller de Excel

Gobierno Digital

SIGEP Il

Probidad y ética de lo
publico

Codigo de integridad

Conflicto de intereses

Atencidn y Servicio al ciudadano

Trasparencia y Acceso a la informacién publica.

13. IMPLEMENTACION DEL SISTEMA DE
PUBLICO - SIGEP Il

INFORMACION DE EMPLEO

Este sistema es alimentado siguiendo los parametros del Departamento
Administrativo de la Funcion Publica — DAFP. Para la vigencia 2021-2022 y con
el acompafiamiento del citado Departamento, se verificara la informacion
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 las declaraciones de bienes y rentas, el
diligenciamiento de las hojas de vida por parte de los servidores nuevos y la
actualizacién de la planta de personal.
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Por otro lado, se reportaran todas las incidencias que se evidencie en la
implementacion del mismo.

14. ADMINISTRACION DE NOMINA

Se dara cumplimiento a los lineamientos para el pago de ndmina, seguridad
social y parafiscales.

Para la vigencia 2021-2022 se continla con el proceso de expedicion de
certificados digitales a través del software de ndmina, sistema que se ha venido
parametrizando acorde con el régimen salarial de la Agencia, permitiendo mayor
agilidad en la revision de la némina 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.

15. ARCHIVO DE HISTORIAS LABORALES

Dar cumplimiento a los lineamientos establecidos por Gestion Documental para
la conservacién de archivos fisicos y electrénicos del Grupo de Talento Humano,
asi como para la transferencia de dicha informacién.

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

16. SITUACIONES ADMINISTRATIVAS

Proyectar los actos administrativos de acuerdo con las situaciones
administrativas de los servidores con el fin de realizar el tramite oportunamente.
La notificacion oportuna de los actos administrativos genera bienestar en los
servidores, constituyéndose en un insumo para el procedimiento de némina.

17. ESTRATEGIA DE LA EVALUACION AL TALENTO HUMANO

La evaluacion del desempefio 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
desempefio del servidor en el marco del propdsito principal, de las funciones y
responsabilidades del empleo, con condiciones previamente establecidas. Esta
evaluaciéon es aplicable a los servidores de carrera, provisionales y de libre
nombramiento y remocién (diferentes a gerentes publicos) y deben fijarse
compromisos, los cuales seran evaluados cada seis (6) meses.
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Los acuerdos de gestion estan dirigidos a los empleados de libre nombramiento
y remocion que son gerentes publicos, que para el caso corresponde a quienes
ejercen los siguientes cargos:

Secretario General, Director de Defensa Juridica Nacional e Internacional,
Director de Politicas y Estrategias y Director de Gestién de la Informacion.

En la fijacion de compromisos estan involucrados el Jefe de la Oficina de
Planeacion y de Talento Humano, conforme al art 2.2.13.1.8 del Decreto 1083 de
2015.

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

Para el afio 2021 se entregara informe cuantitativo de Evaluaciones del
Desempeio y Acuerdos de Gestion por Dependencias.

18. ESTRATEGIA EN EL PROCEDIMIENTO DE RETIRO

Para el retiro de los servidores, el Grupo de Talento Humano aplica un
instrumento diseflado “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 Colsubsidio y la ARL
POSITIVA, 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 pension
u otro motivo inesperado.

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

Una vez efectuada la calificacion de la Matriz de Gestion Estratégica de Talento
Humano, se identifico el siguiente plan de accion:

a) Nombre de la Ruta de Creacion de Valor con menor puntaje:
Ruta del servicio.
b) Sub-rutas en las que se obtuvo puntajes mas bajos:
e Ruta de formacién para capacitar servidores que saben lo que hacen.
e Ruta para implementar una cultura basada en el servicio.
e Ruta para implementar una cultura basada en el logro y la generacién
de bienestar.

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:
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Mejoras a
implementar

Variables Alternativa de mejora

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

Realizar la induccion a los
servidores en el primer mes de 30-10-2021
vinculacién

Realizar reinduccion a los

Realizar reinduccion a .
servidores cuando cumplan el

todos los servidores . . . . 30-10-2021
P ~ primer afio de vinculacién y cada
maximo cada dos anos .
vez que se requiera.
Proveer las vacantes en
EOTTE Sl Realizar el proceso de concurso de
oportunamente, de L. P 31-12-2022
meritos
acuerdo con el Plan
Anual de Vacantes
Contar con mecanismos para
Proceso de transferir el conocimiento de los
Desvinculacion servidores que se retiran de la 30-12-2021
Entidad a quienes continuan
vinculados
Plan Institucional de (7R STITAEEn 8 ARES (2
Capacitacién ! yg . 30-12-2022
espacios para compartir el
conocimiento
Realizar campafia de para los
Verificar la informacion servidores, con el fin de actualizar y 30-11-2021
migrada a SIGEP Il verificar la informacién contenida
en el SIGEP Il

20.RESPONSABLE

EL responsable del disefio, ejecucién, evaluacidon y seguimiento del Plan
Estratégico de Talento Humano de la Agencia es la Coordinadora del Grupo
Interno de Gestion de Talento Humano de la Secretaria General o quien haga
sus veces, quien contara con el apoyo de la Comisiéon de Personal segun el
reglamento de funcionamiento de este organismo.

21. COBERTURA

El Plan Estratégico de Talento Humano cubre a todos los servidores de la
Agencia Nacional y a sus familias. Aquellas actividades que motiven la
participacion y el compromiso, y que no generen costo econdmico para la
Agencia, se haran extensivas a los contratistas de prestacién de servicios y de
apoyo a la gestién; asi mismo, se hara con los reconocimientos que se efectuen
de manera general a quienes laboran al servicio de la Agencia.

22.MECANISMOS DE CONSULTA Y DIFUSION DEL PLAN

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

DE-F-30 V.0



Cédigo: GH-PN-01

= _ﬂ..
A s s F, ﬁ PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO Version: 7

e 2021-2022 Pag.: 26 de 28

o Q

L

. La publicaciéon en la intranet.

. EL Programa de Induccion y Reinduccién.

. Correo electronico.

. Consulta fisica al Grupo Interno de Gestién de Talento Humano.
. Por medio de diferentes actividades de talento humano.

23.EVALUACION DEL PLAN

a evaluacién de la eficacia del Plan Estratégico de Talento Humano se realizara

mediante la consolidacién de las evaluaciones que se realizaran de cada Plan.

S

in embargo, también se utilizaran los siguientes mecanismos:

23.1 Matriz de Gestién Estrategica de Talento Humano.

A través de la Matriz Estratégica de Talento Humano, se evidencia el puntaje

0]
e

E
e
v
e

btenido del afio inmediatamente anterior y los resultados de la vigencia. Alli se
stablece el plan de accién el cual esta contenido en el presente documento.

23.2 Plan de Accion Institucional -PAI

n el PAl se alinean los resultados a los objetivos y las estrategias consignadas
n el Plan Estratégico Institucional de la entidad, a través de las cuales

isibilizan los productos que deben ejecutar peridédicamente, el riesgo asociado

indicador que permita la medicion del grado de avance del plan.

23.3 Moddelo 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 Planeacion Institucional. Posteriormente,

e

l seguimiento se realizara mediante la formulaciéon de las acciones de

mejoramiento que permitiran medir el avance del plan.

23.4 FURAG Il (Formato Unico de Reporte de Avance de la Gestion).

Este instrumento esta disefiado para la verificacion, medicién y evaluacion de

e

volucién de la gestidén, por lo tanto, el grupo de Talento Humano de la Agencia

monitorea y evaluara la eficacia del presente Plan mediante la comparacion de
los resultados obtenidos en los Ultimos afos, en cuanto a los niveles de
madurez, y las calificaciones obtenidas en las rutas de creacion de valor.

Dicho instrumento, se diligenciara en las fechas previamente establecidas.

L
a

D

os resultados obtenidos de esta medicion permitiran la formulacion de
cciones de mejoramiento a que haya lugar.
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24 .VIGENCIA

El Plan Estratégico de talento humano comprendera la vigencia 2021-2022,
armonizado con el Plan Estratégico Institucional de la Agencia, que tendra
revision y actualizacion anual y la aprobacién del Secretario General como lider
del proceso.

25.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 2021, 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 gestidn establecida por la Agencia.

26.INDICADORES

Para la medicién del grado de avance del plan estratégico de talento humano se
realizara a través del indicador que se encuentra alineado al PAI 2021:

NOMBRE FORMULA META

(# de actividades del plan
ejecutadas/#de actividades 100%
programadas)*100

% de implementaciéon del Plan
Estratégico de Talento Humano

27. CRONOGRAMA

CRONOGRAMA EJECUCION PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO 2021

EJECUCION
RESULTADOS / ENTREGABLES
RESULTADO ESPERADO R RO o5 RESPONSABLE — —
Inicio Final

Consolidar informacién para responder

preguntas FURAG Talento Humano | 1-feb-21 | 28-feb-21

Reporte FURAG

Revisién y consolidacion de evaluaciones

2020-2021 Cecilia Riafio 1-feb-21 | 28-feb-21
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EJECUCION
RESULTADOS / ENTREGABLES
RESULTADO ESPERADO INTERMEDIOS RESPONSABLE Fecha Fecha
Inicio Final
Elaboracién informe cuantitativo S e
evaluacién del desempefio 2020-2021 Cecilia Riafio 1-mar-211 31-mar-21
Informe cuantitativo Publi i6n de inf .
evaluacion de T A o |  CeclliaRiafio | 1-abr-21 | 30-abr-21
desempefio 2020 - 2021 | evaluacion de desempefio -
Presentacion informe a la comision de Ana Vega 1-abr-21 | 30-abr-21
personal
Generar listado servidores lellgados a Cecilia Riafio 1-abr-21 | 30-abr-21
presentar declaracién
Campafia declaracién de | Enviar recordatorios del diligenciamiento e o
bienes y rentas vigencia | de la declaracién de ByR a los servidores Cecilia Riafio 1-abr-21 | 31-may-21
2020
Revision y c.onsolldamon de Cecilia Riafio 1-abr-21 | 31-may-21
declaraciones de ByR
Induccion en el primer | |nforme de inducciones y reinducciones ) :
mes a los servidores realizadas primer semestre Jorge Cardona | 1-jul-21 | 31-jul-21
nuevos y reinduccion a
los servidores que Informe de inducciones y reinducciones . .
cumplan un afio de realizadas segundo semestre Jorge Cardona | 1-dic-21 | 20-dic-21
servicio
Elaboré Reviso Aprobé

Cecilia Riafo Z
Gestor T1 - Grado 14

Ana Maria Vega L6pez
Coordinadora Grupo Interno
de Gestidon de Talento
Humano

Ana Maria Vega L6pez
Coordinadora Grupo Interno de
Gestion de Talento Humano

Cristian Stapper Buitrago
Secretario General
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