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1. INTRODUCCION

El Servicio Geoldgico Colombiano, en el marco del desarrollo de los programas de fortalecimiento
de la gestién publica del Modelo Integrado de Planeacién y Gestidon, con miras a desarrollar
herramientas para la mejora de la Administracion de Talento Humano, adoptd la planeacion
estratégica como la herramienta de politicas publicas dirigida al campo laboral, educativo y de
empleo publico de los servidores.

En este marco, las politicas laborales hacen referencia principalmente a los beneficios obtenidos por
sus empleados en términos de: a.- seguridad social (salud, pensidn, primas), aseguramiento contra
riesgos laborales; b.- bienestar social e incentivos orientado al mejoramiento de la calidad de vida;
c.- educacion formal e informal orientada a mejoramiento de las competencias objeto del Plan
Institucional de capacitacién; d) Plan de previsidon de recursos humanos orientado a dotar a la
entidad del talento humano requerido, calificado y competente para atender sus necesidades. e.-
Plan Anual de vacantes. Este conjunto de politicas tiene como objetivo implementar estrategias para
mejorar el desarrollo del talento humano, por lo tanto, estas politicas son significativas al momento
de determinar el cumplimiento de las metas institucionales, en especial, el mejoramiento del
desempenio de las entidades.

De igual forma, el uso de instrumentos como la caracterizacion de los empleados publicos,
herramientas tecnoldgicas que permitan visualizar dicha caracterizacion y la coordinacién de los
recursos financieros que respalden el desarrollo de la planeacion, entre otros, se convierten en
elementos indispensables y son el corazon de la metodologia de planeacidon estratégica del talento
humano en el sector publico que se propone en este documento.

El documento contiene el alcance y el objetivo de la planeacidn estratégica que demarcan el ambito
de la gestion del talento humano, se incluye el marco normativo como una guia normativa que
menciona lo mas destacado en asuntos juridico legales de la administracién del talento humano.
Presenta también la informacidn y el contexto requerido para la planeacién de las estrategias; y en
el tercer lugar define la metodologia a seguir para la planeacion estratégica del talento humano en
el sector publico, en términos de planes de accidn, actividades y responsables de su ejecucion.
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2. GENERALIDADES

El MIPG es un marco de referencia disefiado para que las entidades identifiquen problematicas,
planeen, ejecuten y hagan seguimiento a su gestidon para el beneficio del ciudadano. Este
instrumento, -creado por ministerio de la Ley, en el marco de las politicas de desarrollo
administrativo y gestion de la calidad de la gestion publica- cumple el propdsito de facilitar la gestion
de las instituciones publicas mediante la integracion de la normatividad vigente en materia de
gestion y desempefio, por lo cual aborda diferentes aspectos incluidos el direccionamiento
estratégico y la planeacion, la gestion con valores para resultados, la evaluacion de los resultados,
la informacién y la comunicacion, la gestion del conocimiento y la innovacion, y el control interno.

Es destacable que la principal dimension que contempla el MIPG es el Talento Humano, este aspecto
es el corazén de éste modelo; lo cual hace que cobre aun mas relevancia adelantar la
implementacion de la Politica de Gestidn Estratégica del Talento Humano (GETH) y la apuesta por
seguir avanzando hacia la consolidacién de una mayor eficiencia de la administracién publica, pues
son finalmente los servidores publicos los que lideran, planifican, ejecutan y evalian todas las
politicas publicas.

El MIPG como guia de Gestidn Estratégica del Talento Humano proporciona orientaciones, desde un
enfoque sistémico, basado en procesos. Se aplica el ciclo de la calidad (Planear, Hacer, Verificar,
Actuar — PHVA) del talento humano, para luego profundizar en la planeacién del proceso y en el
ciclo de vida del servidor publico en la Entidad, (Ingreso, desarrolloy retiro), lo cual implica continuar
con las buenas practicas como un ejercicio permanente.

El Plan Estratégico de Talento Humano PETH, contiene los lineamientos generales, las politicas y las
prioridades institucionales en gestién del Talento Humano, estas directrices se traducen en los
planes, programas, proyectos y actividades definidos para cubrir las necesidades de los servidores
del SGCy fortalecer las rutas de creacidn de valor contenidas en el MIPG para la estructuracion de
un proceso eficaz y efectivo de Talento Humano.

Para la vigencia (2021) el PETH, sera la guia orientada a aportar herramientas de planeacién para
gestionar adecuadamente el Talento Humano - primera dimensién del MIPG, enfocandose en el
ciclo de vida del servidor publico, (IDR), independientemente de su modalidad de vinculacién,
teniendo como marco: el direccionamiento estratégico y la planeacidn institucional, asi como la
normatividad vigente en materia de gestién de talento humano, promoviendo siempre la integridad
como principio fundante, las garantias a la proteccién del didlogo, la concertacidn y el respeto
establecidos en la Constitucién y la Ley en el ejercicio de las funciones y competencias de los
servidores publicos. Para este efecto, el PETH 2021, orientara las acciones institucionales enfocadas
en el talento humano adaptando los programas y actividades a las novedades que enfrenta hoy la
entidad y la administracion publica en general debido a causas externas asociadas a la Pandemia.
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3. MARCO NORMATIVO

NORMATIVIDAD

TEMA

PROCESO RELACIONADO
CON LA NORMA

Decreto 1661 del 27 de junio
de 1991

Modifica el régimen de prima
técnica, se establece un
sistema para otorgar estimulos
especiales a los mejores
empleados oficiales

Talento Humano —
Asignacion de Prima
Técnica

Ley 100 del 23 de diciembre
de 1993

Por la cual se crea el sistema
de seguridad social integral y
se exponen las generalidades
de los Bonos Pensionales.

Pension de vejez y
procedimientos conexos.
Liguidacion de N6mina

Decreto 1567 del 5 de agosto
de 1998

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

.Plan Institucional de
Capacitacion

-Programa de Bienestar y
Estimulos

Ley 909 del 23 de septiembre
de 2004

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)

Gestion de Talento Humano

Ley 1010 del 23 de enero de
2006

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

Talento Humano
SG-SST

Ley 1064 del 26 de julio de
2006

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 educacion

Plan Institucional de
Capacitacion

Ley 1221 de 16 de julio de
2008

Establece normas para
promover y regular el
Teletrabajo.

Talento Humano SG-SST.
Grupo de Tecnologias de la
informacion

Decreto 4131 de 2011

Cambia la naturaleza juridica
del Servicio Geolégico
Colombiano

Marco de referencia
institucional




PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO

NORMATIVIDAD

TEMA

PROCESO RELACIONADO
CON LA NORMA

Decreto 1083 del 26 de mayo
de 2015

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)

Gestion de Talento Humano

Decreto 1072 del 26 de mayo
de 2015

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

Sistema de Gestién en
Seguridad y Salud en el
Trabajo

Ley 1801 del 29 de julio de
2016

Se expide el Codigo Nacional
de Policia y Convivencia

Vinculacion — Sistema de
registro nacional de
medidas correctivas. RNMC

Ley 1811 del 21 de octubre de
2016

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

Programa de Bienestar y
Incentivos. SG-SST.
Servicios Administrativos

Acuerdo 565 de 2016

Establece el Sistema Tipo
Empleados de carreray en
periodo de prueba.

Sistema Tipo de Evaluacion
del Desempeifio

Cddigo de Integridad del
Servidor Puablico 2017

DAFP crea el Codigo de
Integridad para ser aplicable a
todos los servidores de las
entidades publicas de la Rema
Ejecutiva colombiana

Direcciones Técnicas,
Oficina de Planeacion,
Secretaria General, Control
Interno. OAJ.

Resoluciéon No. D-490 de
2018

Adopta el Codigo de Integridad
del SGC.

Talento Humano

Decreto 1499 del 11 de
septiembre de 2017

Modifica el Decreto 1083 de
2015, en lo relacionado con el
Sistema de Gestién
establecido en el articulo 133
de la Ley 1753 de 2015

Talento Humano y Oficina
de Planeacion

MIPG Manual Operativo — Dimension | Comité de Desempefio
N°1 Institucional. Talento
Humano
GETH Guia de Gestién Estratégica Comité de desempefio
del Talento Humano Institucional Talento
Humano
Resolucion 1111 del 27 de Define los Estandares Minimos | SG-SST

marzo de 2017

del Sistema de Gestién de
Seguridad y Salud en el
Trabajo para empleadores y
contratantes

Ley 1857 del 26 de julio de
2017

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
proteccion de la familia.

Programa de Bienestar
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NORMATIVIDAD

TEMA

PROCESO RELACIONADO
CON LA NORMA

Decreto 648 de 2017

Adiciona el Decreto 1083 de
2015

Gestion de Talento Humano

Decreto 1353 del 31 de julio de
2018

Adiciona el capitulo 10 al
Titulo V de la parte 2 del libro
20 del Decreto Unico
Reglamentario del Sector
Administrativo de Minas y
Energia en lo relacionado con
la gestion integral del
patrimonio geolégico y
paleontol6gico de la Nacién

Gestion de Talento Humano

Estado.

Gestion de Talento Humano

Decreto 815 de 2018

Por el cual se modifica el
Decreto 1083 de 2015, Unico
Reglamentario del Sector de
Funcién Publica, en lo
relacionado con las
competencias laborales
generales para los empleos
publicos de los distintos
niveles jerarquicos

Gestion de Talento Humano

Ley 1960 del 27 de junio de
2019

Por el cual se modifican la Ley
909 de 2004 y el decreto- Ley
1567 de 1998. Normas en
materia de encargos y
CONCUrsos.

Gestioén del Talento Humano

Ingreso de Jovenes al servicio
publico

Gestion de Talento Humano

Ley 2013 del 30 de diciembre
de 2019.

Por medio del cual se busca
garantizar el cumplimiento de
los principios de transparencia
y publicidad mediante la
publicacién de las
declaraciones de bienes, renta
y el registro de los conflictos
de interés

Gestion de Talento
Humano.
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NORMATIVIDAD

TEMA

PROCESO RELACIONADO
CON LA NORMA

Decreto 491 del 28 de marzo
de 2020. (Normas
relacionadas con la
emergencia sanitaria que lo
adicionan)

En el marco de los hechos que
dieron lugar a la Emergencia
Econdmica, Social y
Ecologica, esto es, la
Emergencia Sanitaria
declarada por el Ministerio de
Salud y Proteccion Social,
tiene por objeto que las
autoridades cumplan con la
finalidad de proteger y
garantizar los derechos y
libertades de las personas, la
primacia de los intereses
generales, la sujecion de las
autoridades a la Constitucion y
demas preceptos del
ordenamiento juridico, el
cumplimiento de los fines y
principios estatales, el
funcionamiento eficiente y
democrético de la
administracion y la
observancia de los deberes del
Estado y de los particulares.

Gestion de Talento
Humano. SG-SST.
Secretaria General -
Administracién de Recursos

4. ALCANCE DEL PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO

El Plan Estratégico de Talento Humano del Servicio Geolégico Colombiano se define en el marco del
direccionamiento estratégico y la planeacién institucional con fundamento en el ordenamiento
juridico que da la Constitucion, la Ley y los procedimientos reglamentados en materia de funcion
publica, incluye e integra todos los planes, programas y actividades que permitirdn a la Entidad en
primer lugar, adelantar una gestién efectiva del talento humano al servicio de los intereses
generales con fundamento en los principios constitucionales de igualdad, moralidad, eficacia,

economia, celeridad, imparcialidad y publicidad, propiciando el ejercicio pleno de los principios y

valores contemplados en las politicas de integridad y transparencia en todas las actuaciones de los
servidores publicos, enfocando nuestra razén de ser en el servicio. En segundo lugar, generar
escenarios armanicos de convivencia y el clima organizacional propicio para el desempefio y calidad

de vida laboral.
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5. OBJETIVO GENERAL DEL PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO

Planear, desarrollar y evaluar la Gestion del Talento Humano, a través de las estrategias establecidas
para cada una de las etapas del ciclo de vida laboral de los servidores del Servicio Geoldgico
Colombiano, en el marco de las Rutas de Creacién de Valor que componen la dimensidn del Talento
Humano en el Modelo Integrado de Planeaciéon y Gestion MIPG, de tal manera que esto contribuya
al mejoramiento de las capacidades, conocimientos, competencias y calidad de vida, en aras de la
creacion de valor publico.

6. OBJETIVOS ESPECIFICOS DEL PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO
6.1. Formular y ejecutar los planes que se enuncian:

Programa de Institucional de Capacitacion PIC
Plan de Bienestar e Incentivos

Plan Anual de Salud y Seguridad en el Trabajo
Programa de Intervencion en Clima y Cultura
Plan de Previsidn de Recursos Humanos

Plan Anual de vacantes

6.2. Participar en el proyecto de arquitectura empresarial en el componente sistema de
informacién para la gestidn del talento humano,

6.3. Implementacion del proyecto de modernizacidn institucional.
7. DIRECCIONAMIENTO ESTRATEGICO EN EL SGC

La gestidn institucional del SGC esta enmarcada en la planeacidn estratégica, en tal sentido se ha
definido su visidn, misidn y objetivos estratégicos alineados con el Plan Nacional de Desarrollo
(Pacto por Colombia, pacto por la Equidad), y en concordancia con el objetivo institucional de
“realizar la investigacion cientifica bdsica y aplicada del potencial de recursos del subsuelo;
adelantar el sequimiento y monitoreo de amenazas de origen geoldgico; administrar la informacion
del subsuelo; garantizar la gestion sequra de los materiales nucleares y radiactivos en el pais;
coordinar proyectos de investigacion nuclear, con las limitaciones del articulo 81 de la Constitucion
Politica, y el manejo y la utilizacion del reactor nuclear de la Nacion”.

En este orden de ideas, las actividades del PETH deben ser coherentes con la planeacidon
institucional, y los servidores deben ser conocedores de las politicas institucionales, del
direccionamiento estratégico y la planeacién, de los procesos de operacion y de su rol fundamental
dentro de la Entidad, fortalecidos en sus conocimientos y competencias, de acuerdo con las
necesidades institucionales, comprometidos en llevar a cabo sus funciones con atributos de calidad
en busca de la mejora y la excelencia.
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Politica de integridad - MIPG

La Politica de integridad hace referencia a la disposicion interna de quienes desempeiian funciones
publicas para cumplir con el conjunto de principios, valores y normas que guian las conductas de los
servidores publicos, atendiendo los postulados y mandatos de la Constitucidn, la ley y los planes de
la entidad en términos de eficiencia, integridad, transparencia y orientacién hacia el bien comun.

Mision

Contribuir al desarrollo econémico y social del pais, a través de la investigacidon en geociencias
basicas y aplicadas del subsuelo, el potencial de sus recursos, la evaluacién y monitoreo de
amenazas de origen geoldgico, la gestion integral del conocimiento geocientifico, la investigacion y
el control nuclear y radiactivo, atendiendo las prioridades de las politicas del Gobierno Nacional.

Vision

El Servicio Geoldgico Colombiano, en el aifio 2023, sera reconocido nacional e internacionalmente
como entidad lider en investigacion y generacion de conocimiento geocientifico y aplicaciones
nucleares, entregando productos y servicios de impacto para el desarrollo del pais.

Objetivos estratégicos del SGC en relacion con el T.H.

Contar con el personal especializado, competente y comprometido para dar cumplimiento a la
misidn y politicas institucionales en el marco del Sistema de Gestidn Institucional.

8.- ESTRUCTURA DEL PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO
8.1. PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION

De conformidad con lo dispuesto en el Decreto 1083 de 2015, modificado por el Decreto 648 de
2017, dentro de las politicas de Desarrollo Administrativo se encuentra la Gestion del Talento
Humano, que se orienta al desarrollo y cualificacién de los servidores publicos buscando la
observancia del principio de mérito para la provisién de los empleos, el desarrollo de competencias,
la vocacidn del servicio, la aplicacidn de estimulos enfocada a la consecucién de resultados,

El Articulo 2.2.9.1 del Decreto 1083 de 2015, dispuso que las entidades publicas deben disefiar e
implementar planes de capacitacion los cuales deben responder a estudios técnicos que
identifiguen necesidades y requerimientos de las dreas de trabajo y de los empleados, para
desarrollar los planes anuales institucionales y las competencias laborales.

Los estudios deberan ser adelantados por las unidades de personal o por quienes hagan sus veces,
para lo cual se apoyardn en los instrumentos desarrollados por el Departamento Administrativo de
la Funcidn Publica y por la Escuela Superior de Administracidn Publica.
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Los recursos con que cuente la administracién para capacitacién deberan atender las necesidades
establecidas en los planes institucionales de capacitacién. Con la finalidad de orientar el desarrollo
de las competencias laborales necesarias para el desempeiio de los empleados publicos en niveles
de excelencia.

8.2. PLAN DE PREVISION DE RECURSOS HUMANOS.

Con referencia a los planes y plantas de empleos de las entidades publicas, el Articulo 17 de la Ley
909 de 2004 dispuso:

Todas las unidades de personal deberan elaborar y actualizar anualmente planes de previsidon de
recursos humanos que tengan el siguiente alcance:

a) Cdlculo de los empleos necesarios, de acuerdo con los requisitos y perfiles profesionales
establecidos en los manuales especificos de funciones, con el fin de atender a las necesidades
presentes y futuras derivadas del ejercicio de sus competencias.

b) Identificacién de las formas de cubrir las necesidades cuantitativas y cualitativas de personal para
el periodo anual, considerando las medidas de ingreso, ascenso, capacitacion y formacion;

¢) Estimacidon de todos los costos de personal derivados de las medidas anteriores y el
aseguramiento de su financiacidn con el presupuesto asignado.

2. Todas las entidades publicas deberdn mantener actualizadas las plantas globales de empleo
necesarias para el cumplimiento eficiente de las funciones a su cargo, para lo cual tendran en cuenta
las medidas de racionalizacion del gasto. El Departamento Administrativo de la Funcién Publica
podra solicitar la informacidn que requiera al respecto para la formulacién de las politicas sobre Ia
administracién del recurso humano.

8.3. PLAN ANUAL DE VACANTES

El Plan Anual de Vacantes constituye una herramienta de medicién que permite conocer cuantos
cargos de carrera administrativa se encuentran disponibles en la entidad, en tal sentido, facilita la
planeacién de los concursos de méritos adelantados por la Comisién Nacional del Servicio Civil
(CNSC), en el marco del Plan Nacional de Desarrollo (PND).

Es importante indicar que en el PAV se tienen en cuenta las vacantes definitivas de carrera
administrativa, y no las vacantes temporales de carrera administrativa. Cabe sefalar que, de
acuerdo al articulo 2.2.5.2.1 del Decreto 1083 de 2015 del sector Funcién Publica, las vacantes
definitivas constituyen aquellos empleos que se encuentran desprovistos por algunas de las
siguientes situaciones:

I. Por renuncia regularmente aceptada.
Il. Por declaratoria de insubsistencia del nombramiento en los empleos de libre nombramiento y
remocion.
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lll. Por declaratoria de insubsistencia del nombramiento, como consecuencia del resultado no
satisfactorio en la evaluacién del desempeno laboral de un empleado de carrera administrativa. IV.
Por declaratoria de insubsistencia del nombramiento provisional.

V. Por destitucién, como consecuencia de proceso disciplinario.

VI. Por revocatoria del nombramiento. Y otras mas consideradas dentro del Decreto 1083 de 2015.

Para conocer el concepto de carrera administrativa es importante remitirse nuevamente a la Ley
909 de 2004, Titulo I, Capitulo |, articulo 5, el cual define un cargo de carrera administrativa como
un empleo que es provisto luego de haber superado un concurso de méritos adelantado por la CNSC.
Adicionalmente, debe haber superado un periodo de prueba luego del nombramiento.

En esta misma Ley se incluyen las excepciones de empleos publicos que no corresponden a empleos
de carrera administrativa. Las vacantes definitivas de carrera administrativa pueden ser provistas
mediante concurso de méritos, pero mientras se lleva a cabo el concurso y llega el titular del cargo,
dichas vacantes pueden ser designadas a través de las siguientes figuras: en encargo y
provisionalidad. En el caso en el que no se pueda ocupar la vacante por falta de cumplimiento con
los requerimientos del empleo publico solicitado, se declara la vacante con la figura sin proveer.

Las vacantes definitivas de carrera administrativa provistas en encargo se presentan cuando se ha
convocado a un concurso de méritos, pero aun no se ha dado el proceso de seleccidn. Segun la Ley
909 de 2004, Titulo IV, articulo 24: (...) los empleados de carrera tendrdn derecho a ser encargados
de tales empleos si acreditan los requisitos para su ejercicio y no han sido sancionados
disciplinariamente en el ultimo afio, y su ultima evaluacion del desempeifio ha sido sobresaliente.

El encargo deberd recaer en un empleado que se encuentre desempenando el empleo
inmediatamente inferior que exista en la planta de personal de la entidad, siempre y cuando retna
las condiciones y requisitos previstos en la norma.

De otro lado, segun la Ley 909 de 2004, Titulo IV, articulo 25, las vacantes definitivas en
provisionalidad proceden de manera excepcional y Unicamente cuando no existen servidores de
carrera administrativa que puedan ser encargados. Para efectos de la formulacién del PAV se hace
uso especificamente de la siguiente informacion:

I. El nimero total de vacantes definitivas de carrera administrativa por nivel jerarquico (asesor,
profesional, técnico, asistencial y otros) con corte al 31 de diciembre de la respectiva vigencia.

Il. EI nimero total de vacantes definitivas de carrera administrativa asignadas en encargo, por nivel
jerdrquico (asesor, profesional, técnico, asistencial y otros) con corte al 31 de diciembre de la
vigencia.

IIl.EI nimero total de vacantes definitivas de carrera administrativa asignadas en provisionalidad,
por nivel jerarquico (asesor, profesional, técnico, asistencial y otros) con corte al 31 de diciembre
de la respectiva vigencia.

IV.El nUmero total de vacantes definitivas de carrera administrativa sin proveer, por nivel jerdrquico

(asesor, profesional, técnico, asistencial y otros) con corte al 31 de diciembre. Para corroborar que
la informacidn del reporte de las cuatro variables ya expuestas se esta haciendo de forma
consistente, se requiere conjuntamente de la siguiente informacion:
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e El nimero total de empleos (cargos) de planta de personal permanente aprobados por
norma (PPAN) y por asignacion presupuestal (PPAP) de las entidades publicas de la Rama
Ejecutiva que reportan vacantes definitivas de carrera administrativa, con corte al 31 de
diciembre.

e El nimero total de empleos (cargos) en la planta de personal permanente aprobados por
presupuesto tanto de carrera administrativa como de libre nombramiento y remocion de
las entidades publicas de la Rama Ejecutiva que reportan vacantes definitivas de carrera
administrativa con corte al 31 de diciembre.

e El numero total de empleos de carrera administrativa por nivel jerdrquico (asesor,
profesional, técnico, asistencial y otros) con corte al 31 de diciembre.

Al seguir los conceptos definidos por el DAFP, se sabe que la planta de personal permanente estd
conformada por la planta estructural y la planta global. La primera nos habla de los cargos para
cada una de las dependencias presentes en la organizacion interna de la entidad. Cualquier
modificacién en su configuracion o en la redistribucion de los empleos, implica una modificacion al
manual de funciones. La segunda nos indica los empleos requeridos para el cumplimiento de las
funciones de una entidad, sin identificar su ubicacion en las unidades o dependencias que hacen
parte de la organizacidn interna. Con este modelo, el Director General de la entidad distribuird los
empleos y ubicard el personal de acuerdo con los perfiles requeridos para el ejercicio de las
funciones.

8.4. PLAN DE BIENESTAR E INCENTIVOS

En lo relacionado con Bienestar Laboral, el Decreto Ley 1567 de 1998 regula el Sistema de Estimulos,
los Programas de Bienestar Social y los Programas de Incentivos, define estos programas como:
“Procesos permanentes orientados a crear, mantener y mejorar las condiciones que favorezcan el
desarrollo integral del empleado, el mejoramiento de su nivel de vida y el de su familia; asi mismo
deben permitir elevar los niveles de satisfaccion, eficacia, eficiencia, efectividad e identificacidon del
empleado con el servicio de la entidad.”

Por otra parte, el Articulo 2.2.10.1 del Decreto 1083 de 2015, establece: “Las entidades deberdn
organizar programas de estimulos con el fin de motivar el desempenio eficaz y el compromiso de sus
empleados. Los estimulos se implementardn a través de programas de bienestar social”. Y agrega el
articulo 2.2.10.2, del citado Decreto, que: “Las entidades publicas, en coordinacion con los
organismos de seguridad y prevision social, podrdn ofrecer a todos los empleados y sus familias los
programas de proteccion y servicios sociales que se relacionan a continuacion: Deportivos,
recreativos y vacacionales. Artisticos y culturales. Promocidn y prevencion de la salud. Capacitacion
informal en artes y artesanias u otras modalidades que conlleven la recreacion y el bienestar del
empleado y que puedan ser gestionadas en convenio con Cajas de Compensacion u otros organismos
que faciliten subsidios o ayudas econdmicas. Promocion de programas de vivienda ofrecidos por el
Fondo Nacional del Ahorro, los Fondos de Cesantias, las Cajas de Compensacion Familiar u otras
entidades que hagan sus veces, facilitando los tramites, la informacion pertinente y presentando
ante dichos organismos las necesidades de vivienda de los empleados”.

Asi mismo, el articulo 2.2.10.6 idem, sefiala que “Los programas de bienestar responderdn a estudios
técnicos que permitan, a partir de la identificacion de necesidades y expectativas de los empleados,
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determinar actividades y grupos de beneficiarios bajo criterios de equidad, eficiencia, mayor
cubrimiento institucional”,y en el articulo 2.2.10.7, se seialan los diferentes programas de bienestar
de calidad de vida laboral, de conformidad con el articulo 24 del Decreto-Ley 1567 de 1998.

El Servicio Geoldgico Colombiano, dentro de su Plan Estratégico, en lo referente a gestién de Talento
Humano, contempla la realizacion de un Plan de Bienestar que promueva las condiciones de la vida
laboral y el desarrollo de nuestros servidores, lo que hace necesario la ejecucién de una serie de
actividades orientadas a las necesidades del personal en el nivel nacional y regional y a las
necesidades institucionales.

Las actividades establecidas en el Plan de Bienestar son de aplicacion para todos los servidores
publicos de planta de la Entidad, y sus familias (de acuerdo con el articulo 20 y articulo 23 del
Decreto-Ley 1567 de 1998, el Decreto 1227 de 2005 en el articulo 70 y el Decreto 1083 de 2015,
articulo 2.2.10.2). De conformidad con lo dispuesto en titulo 10, del paragrafo 2, del articulo 2.2.10.2
del Decreto 1083 de 2015, para efecto de los programas de bienestar se entiende por familia del
servidor: i) el cényuge o companfero(a) permanente; ii) los padres del empleado v, iii) los hijos
menores de 18 afios o discapacitados mayores que dependan econdmicamente de él.

8.5. PLAN DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAIO

El Decreto Ley 1072 de 2015 fija las directrices, objeto y campo de aplicacién del Sistema de Gestidn
de la Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST), que deben ser aplicadas por todos los empleadores
publicos, este sistema consiste en el desarrollo de un proceso légico y por etapas, basado en la
mejora continua y que incluye la politica, la organizacién, la planificacién, la aplicacion, la
evaluacion, la auditoria y las acciones de mejora con el objetivo de anticipar, reconocer, evaluar y
controlar los riesgos que puedan afectar la seguridad y la salud en el trabajo.

El SG-SST debe ser liderado e implementado por el empleador o contratante, con la participacién
de los trabajadores, garantizando a través de dicho sistema, la aplicacién de las medidas de
Seguridad y Salud en el Trabajo, el mejoramiento del comportamiento de los trabajadores, las
condiciones y el medio ambiente laboral, y el control eficaz de los peligros y riesgos en el lugar de
trabajo.

Para el efecto, el empleador o contratante debe abordar la prevencion de los accidentes y las
enfermedades laborales y también la proteccidn y promocién de la salud de los trabajadores y/o
contratistas, a través de la implementacion, mantenimiento y mejora continua de un sistema de
gestién cuyos principios estén basados en el ciclo PHVA (Planificar, Hacer, Verificar y Actuar).

El articulo 2.2.4.6.12 del Decreto 1072 de 2017, establece que el empleador debe mantener
disponibles y debidamente actualizados entre otros, los siguientes documentos en relacién con el
Sistema de Gestién de la Seguridad y Salud en el Trabajo SG-SST:

e La politica y los objetivos de la empresa en materia de seguridad y salud en el trabajo SST,
firmados por el empleador;

e Las responsabilidades asignadas para la implementacion y mejora continua del Sistema de
Gestidn de la Seguridad y Salud en el trabajo SG-SST;
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La identificacién anual de peligros y evaluacion y valoraciéon de los riesgos;

El informe de las condiciones de salud, junto con el perfil sociodemografico de la Poblacién
trabajadora y segun los lineamientos de los programas de vigilancia epidemiolégica en
concordancia con los riesgos existentes en la organizacion;

El plan de trabajo anual en seguridad y salud en el trabajo - SST de la empresa, firmado por
el empleador y el responsable del Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo
SG-SST;

El programa de capacitacion anual en seguridad y salud en el trabajo - SST, asi como de su
cumplimiento incluyendo los soportes de induccidn, reinduccién y capacitaciones de los
trabajadores dependientes, contratistas, cooperados y en misién;

Los procedimientos e instructivos internos de seguridad y salud en el trabajo;
Registros de entrega de equipos y elementos de proteccién personal;

Registro de entrega de los protocolos de seguridad, de las fichas técnicas cuando aplique y
demas instructivos internos de seguridad y salud en el trabajo;

Los soportes de la convocatoria, eleccién y conformacion del Comité Paritario de Seguridad
y Salud en el Trabajo y las actas de sus reuniones o la delegacion del Vigia de Seguridad y
Salud en el Trabajo y los soportes de sus actuaciones;

Los reportes y las investigaciones de los incidentes, accidentes de trabajo y enfermedades
laborales de acuerdo con la normatividad vigente;

La identificacion de las amenazas junto con la evaluaciéon de la vulnerabilidad y sus
correspondientes planes de prevencidn, preparacidn y respuesta ante emergencias;

Los programas de vigilancia epidemioldgica de la salud de los trabajadores, incluidos los
resultados de las mediciones ambientales y los perfiles de salud arrojados por los
monitoreos biolégicos, si esto ultimo aplica segun priorizacién de los riesgos. En el caso de
contarse con servicios de médico especialista en medicina laboral o del trabajo, segun lo
establecido en la normatividad vigente, se deberd tener documentado lo anterior y los
resultados individuales de los monitoreos biolégicos;

Formatos de registros de las inspecciones a las instalaciones, maquinas o equipos
ejecutadas;

La matriz legal actualizada que contemple las normas del Sistema General de Riesgos
Laborales que le aplican a la empresa;
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e Evidencias de las gestiones adelantadas para el control de los riesgos prioritarios.

Para 2021 el plan tendra en cuenta entre otros los siguientes aspectos:

e Implementacion de los protocolos de bioseguridad en ambientes laborales.

e Implementacién de las politicas de discapacitados en cumplimiento de lo dispuesto en la
Ley 2011 de 2017.

e Manejo de los temas de salud en ambientes de trabajo en casa

e Riesgos psicosociales sobrevinientes en razén del trabajo en casa

e Seguimiento a las condiciones ambientales y psicosociales en trabajo en casa.
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9.- MATRIZ DE ACTIVIDADES PARA EL PLAN ESTRATEGICO 2021. - AUTODIAGNOSTICO

Puntaje Inicial

Mejora a
- . e (Avance Fecha
N° Actividades de Gestion Actividad a implementar implementar reportado en | Responsable
(Criterio de calificacién) (META/INDICA P . P
DOR) Autodiagndsti INICIO FIN
c0-2020)
‘-Participar en las mesas de
trabajo que se desarrollan en el
Contar con un -
. marco del Proyecto "Disefio de
mecanismo de .
. - . la arquitectura para
informacién que permita . . .
. . . mejoramiento de la gestién de Grupo de
visualizar en tiempo real
soporte a los procesos de Talento
la planta de personal y ., . L .
produccién de informacién | Actualizar la Humano,
generar reportes, eocientifica" donde se | planta de Secretaria
7 articulado con la némina g - . P 60% 15/01/2021 | 31/12/2021
. . plantea la necesidad de adquirir | personal / Generalyla
o independiente, . . . L
diferenciando: la herramienta que articule la | planta al 100% Direccion de
' funcionalidad de las areas de Gestion de la
apoyo de la entidad que son Informacidn
- Planta global y planta POy I qu !
todos los grupos que componen
estructural, por grupos .
internos de trabaio la Secretaria General,
) incluyendo el Grupo de Talento
Humano.
‘-Participar en las mesas de
trabajo que se desarrollan en el
Contar con un marco del Proyecto "Disefo de
mecanismo de la arquitectura para
informacién que permita | mejoramiento de la gestion de Grupo de
visualizar en tiempo real |soporte a los procesos de Talento
la planta de personal y produccién de informacion | Actualizar la Humano,
enerar reportes, eocientifica", donde se | planta de Secretaria
g |8 P N . Se|P 60% 15/01/2021 | 31/12/2021
articulado con la nédmina | plantea la necesidad de adquirir | personal / Generalyla
o independiente, la herramienta que articule la | planta al 100% Direccidn de
diferenciando: funcionalidad de las areas de Gestion de la
apoyo de la entidad que son Informacién
- Tipos de vinculacion, todos los grupos que componen
nivel, codigo, grado la Secretaria General,
incluyendo el Grupo de Talento
Humano.
‘-Participar en las mesas de
trabajo que se desarrollan en el
Contar con un -
. marco del Proyecto "Disefio de
mecanismo de .
. L . la arquitectura para
informacién que permita . . L
. . . mejoramiento de la gestién de Grupo de
visualizar en tiempo real
soporte a los procesos de Talento
la planta de personal y ., . L .
produccién de informacion | Actualizar la Humano,
generar reportes, eocientifica" donde se | planta de Secretaria
9 articulado con la némina g - . P 60% 15/01/2021 | 31/12/2021
. . plantea la necesidad de adquirir | personal / Generalyla
o independiente, . . . L
diferenciando: la herramienta que articule la | planta al 100% Direccion de
' funcionalidad de las areas de Gestion de la
- apoyo de la entidad que son Informacion
- Antigliedad en el POy I qu !
) - todos los grupos que componen
Estado, nivel académico .
énero la Secretaria General,
ve incluyendo el Grupo de Talento
Humano.
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Puntaje Inicial

Mejora a
.. . . . (Avance Fecha
N° Actividades de Gestion AEIEEE IR [ S T i) SEED reportado en | Responsable
(Criterio de calificacion) (META/INDICA P R P
DOR) Autodiagnaosti INICIO FIN
c0-2020)
‘-Participar en las mesas de
trabajo que se desarrollan en el
Contar con un -
. marco del Proyecto "Disefio de
mecanismo de .
. . . la arquitectura para
informacion que permita . . .
. . . mejoramiento de la gestién de Grupo de
visualizar en tiempo real
la planta de personal soporte a los procesos de Talento
P P Y produccién de informacién | Actualizar la Humano,
generar reportes, eocientifica" donde se | planta de Secretaria
10 | articulado con la némina g - . P 60% 15/01/2021 | 31/12/2021
. . plantea la necesidad de adquirir | personal / Generaly la
o independiente, . . . .,
. . la herramienta que articule la | planta al 100% Direccion de
diferenciando: . . . .
funcionalidad de las areas de Gestion de la
. apoyo de la entidad que son Informacién
- Cargos en vacancia
Lo todos los grupos que componen
definitiva o temporal por .
niveles la Secretaria General,
incluyendo el Grupo de Talento
Humano.
‘-Participar en las mesas de
trabajo que se desarrollan en el
marco del Proyecto "Disefo de
Contar con un .
. la arquitectura para
mecanismo de . . .,
. ., . mejoramiento de la gestion de Grupo de
informacion que permita
L A soporte a los procesos de Talento
visualizar en tiempo real ., . . .
produccién de informacion | Actualizar la Humano,
la planta de personaly eocientifica" donde se | planta de Secretaria
11 | generar reportes, 8 - . P 60% 15/01/2021 | 31/12/2021
. . plantea la necesidad de adquirir | personal / Generalyla
articulado con la némina . . . L
. . la herramienta que articule la | planta al 100% Direccion de
o independiente, . . . .,
. . funcionalidad de las areas de Gestion de la
diferenciando: . .
apoyo de la entidad que son Informacién
) todos los grupos que componen
- Perfiles de Empleos grup 'q P
la Secretaria General,
incluyendo el Grupo de Talento
Humano.
Contar con un ‘-Participar en las mesas de
mecanismo de trabajo que se desarrollan en el
informacién que permita | marco del Proyecto "Disefio de
visualizar en tiempo real |la arquitectura para
la planta de personal y mejoramiento de la gestién de Grupo de
generar reportes, soporte a los procesos de Talento
articulado con la némina | produccion de informacién | Actualizar la Humano,
o independiente, eocientifica", donde se | planta de Secretaria
12 |Qlnaepe & . Selp 60% 15/01/2021 | 31/12/2021
diferenciando: plantea la necesidad de adquirir | personal / Generalyla
la herramienta que articule la | planta al 100% Direccion de
- Personas con funcionalidad de las areas de Gestion de la
discapacidad, pre apoyo de la entidad que son Informacién
pensionados, cabezas de | todos los grupos que componen
familia, pertenecientes a | la Secretaria General,
grupos étnicos o con incluyendo el Grupo de Talento
fuero sindical Humano.
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Puntaje Inicial

. _ ) Mejora a {Avance Fecha
N° Actividades de Gestion GEAEELICUNT Ul Rl tay reportado en | Responsable
(Criterio de calificacion) (META/INDICA P R P
DOR) Autodiagnaosti INICIO FIN
c0-2020)
Contar con un area Revisar la posicion jerarquica
16 | estratégica parala dentro del proceso de N/A 80% N/A N/A
gerencia del TH modernizacion institucional.
. - Ejecutar los
-Son provisionales en vacante o Grupo de
. X movimientos
Proveer las vacantes definitiva que se proveeran a Talento
o , , .. | de personal
definitivas través de concurso de mérito ceatin Humanoy
18 | oportunamente, de bajo la administracion vy negcesidades 80% Comision 15/01/2021 | 31/12/2021
acuerdo con el Plan direccion de la  Comision . nacional del
. . L del servicio / L
Anual de Vacantes nacional del servicio civil - Planta servicio civil -
CNSC. . CNSC.
actualizada
‘-Participar en las mesas de
trabajo que se desarrollan en el
marco del Proyecto "Disefio de | _.
. Ejecutar los
la arquitectura para .
. . L. movimientos
mejoramiento de la gestion de Grupo de
. de personal
Contar con mecanismos |soporte a los procesos de seedn Talento
para verificar si existen produccién de informacion g . Humano,
servidores de carrera eocientifica" donde se necesidades Secretaria
21 L. . & - .. | del servicio de 80% 15/01/2021 | 31/12/2021
administrativa con plantea la necesidad de adquirir acuerdo con Generalyla
derecho preferencial la herramienta que articule la | . . Direccion de
. . [ directrices de -
para ser encargados funcionalidad de las areas de la CNSC / Gestion de la
apoyo de la entidad que son Planta Informacién
todos los grupos que componen .
. actualizada
la Secretaria General,
incluyendo el Grupo de Talento
Humano.
, Actualizar
Contar con la -Avanzar en la proceso de|,. .
trazabilidad electronica o | digitalizacién de las hojas de historias Grupo de
22 . . . .g . ) laborales / # de 80% Talento 15/01/2021 | 31/12/2021
fisica de la historia vida de los servidores de la .
. . expedientes Humano
laboral de cada servidor | entidad. .
actualizados
‘-Realizar seguimiento a las
personas que pueden certificar
Cumplimiento del o reportar la discapacidad que
Decreto 2011 de 2017 presenten. Lo cual permitira ala | Cumplir
relacionado con el entidad tipificar e identificar a | directrices del Grupo de
29 |POrcentaje de las personas que apliquen para | Decreto 60% Talento 15/01/2021 | 31/12/2021
vinculacion de personas | seguir dando cumplimiento al | 2011/17 / Humano
con discapacidad en la Decreto 2011 de 2017.| Aplicacién de
planta de empleosdela |- Inclusion dentro de los|lanorma
entidad candidatos para los procesos de
seleccién para el personal con
discapacidad.
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Puntaje Inicial

Mejora a
o ) ) ) (Avance Fecha
N° Actividades de Gestion GEAEELICUNT Ul Rl tay reportado en | Responsable
(Criterio de calificacion) (META/INDICA P R P
DOR) Autodiagnaosti INICIO FIN
c0-2020)
Contar con informacion
confiable y oportuna , .
. -y P -Participar en las mesas de
sobre indicadores claves .
-, trabajo que se desarrollan en el
como rotacion de W
» marco del Proyecto "Disefio de
personal (relacidn entre .
. . la arquitectura para
ingresos y retiros), . . ., Mantener
I mejoramiento de la gestion de . Grupo de
movilidad del personal actualizada la
. soporte a los procesos de|. -, Talento
(encargos, comisiones de ., . .. | informacion
. ) produccién de informacién ., Humano,
servicio, de estudio, eocientifica” donde . sobre rotacién Secretaria
32 | reubicacionesy estado & - .. | de personal / 60% 15/01/2021 | 31/12/2021
. . plantea la necesidad de adquirir Generalyla
actual de situaciones . . Plan de . .
. . la herramienta que articule la Direccion de
administrativas), . ) , vacante y Plan o
. funcionalidad de las areas de L, Gestion de la
ausentismo . de previsién de ..
. . apoyo de la entidad que son Informacion
(enfermedad, licencias, vacantes
. todos los grupos que componen
permisos), pre .
. la Secretaria General,
pensionados, cargas de .
. incluyendo el Grupo de Talento
trabajo por empleo y por
. Lo, Humano.
dependencia y minorias
étnicas
- ‘-Participar en las mesas de
Movilidad: . P
. ., trabajo que se desarrollan en el
Contar con informacion A
. marco del Proyecto "Disefio de
confiable sobre los .
. la arquitectura para | Mantener
Servidores que dados sus . . ., .
. mejoramiento de la gestién de | actualizada la Grupo de
conocimientos y . )
. soporte a los procesos de |informacidn Talento
habilidades, ., . .
. produccién de informacion | sobre Humano,
potencialmente puedan eocientifica" donde se | movilidad de Secretaria
33 | serreubicados en otras g - . 60% 15/01/2021 | 31/12/2021
. plantea la necesidad de adquirir | personal / Plan Generalyla
dependencias, . . . L.
encargarse en otro la herramienta que articule la | de vacantesy Direccion de
8 funcionalidad de las é4reas de | Plan de Gestidn de la
empleo o se les pueda . L -
. apoyo de la entidad que son | previsién de Informacion
comisionar para
N todos los grupos que componen | vacantes
desempefiar cargos de .
. . la Secretaria General,
libre nombramiento y .
9 incluyendo el Grupo de Talento
remocion.
Humano.
Establecer y hacer
seguimiento a los planes
de mejoramiento Tramitar la EDL
individual teniendo en ‘-Realizar seguimiento a los |y realizar su
38 guimie yre 90% 15/01/2021 | 31/12/2021
cuenta: planes de mejoramiento. registro / EDL
2021
38.1. Evaluacion del
desempefio
‘-Revisar e incluir en el plan de | Incorporar el
Desarrollar el programa capacitacion este programa, | tema en el PIC Grupo de
41 | de bilingiiismo en la capacht programa, 80% Talento 15/01/2021 | 31/12/2021
. identificando posibles | 2021/ PIC
entidad . Humano
beneficiarios y costo. 2021




-~ —

SERVICIO /7
GEOLOGICO [
COLOMBIANO |

PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO

Puntaje Inicial

. _ ) Mejora a {Avance Fecha
N° Actividades de Gestion GEAEELICUNT Ul Rl tay reportado en | Responsable
(Criterio de calificacion) (META/INDICA X L .
DOR) Autodiagnaosti INICIO FIN
c0-2020)
Elaborar el plan de
bienestar e incentivos,
teniendo en cuenta los
siguientes elementos:
42.1. Incentivos para los
gerentes publicos
42.2. Equipos de trabajo
(pecuniarios)
42.3. Incentivos no
pecuniarios
42.4. Criterios del area
de Talent.o.Humano Elaborar Plan
42.5. Decisiones de la .
alta direccion de I:’uenestar
. s Social e
ﬁ§;(153252§?;°bie en | Pan de bienestar e incentivos | Incentivos 100% '?;IL:;C’Z: ) 15/01/2021 | 31/12/2021
un instrumento de elaborado 2021/ PLAN Humano
recoleccion de DE BIENESTAR
informacién aplicado a SOCIAL E
. Ly INCENTIVOS
los servidores publicos
42 |delaentidad
Incluyendo los siguientes
temas:
42.7. Deportivos,
recreativos y
vacacionales
42.8. Artisticos y
culturales
42.9. Promocién y
prevencion de la salud
Elaborar Plan
de Bienestar
Social e
., Incentivos Grupo de
42.10. Educacion en 2021/ PLAN 90% | Talento 15/01/2021 | 31/12/2021
artes y artesanias
DE Humano
BIENESTAR
SOCIALE
INCENTIVOS




(©

SERVICIO
GEOLOGICO
COLOMBIANO |

PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO

Puntaje Inicial

Mejora a Fecha
.. . . (Avance
N° Actividades de Gestion GEAEELICUNT Ul Rl tay reportado en | Responsable
(Criterio de calificacion) (META/INDICA R
DOR) Autodiagnaosti INICIO FIN
c0-2020)
42.11. Promocion de
programas de vivienda
42.12. Cambio
organizacional
42.13. Adaptacion Elaborar Plan
de Bienestar
laboral Social e
42.14. Preparacién a .
los prepensionados Incentivos Grupo de
prep . 2021/ PLAN 100% Talento 15/01/2021 | 31/12/2021
para el retiro del
servicio DE Humano
. BIENESTAR
organizaciona SOCIALE
42.16. Programas de INCENTIVOS
incentivos
42.16. Trabajo en
equipo
Elaborar Plan
de Bienestar
42.17. Educacion Social .e
formal (primaria Incentivos Grupo de
p. - 2021/ PLAN 80% Talento 15/01/2021 | 31/12/2021
secundaria y media,
superior) DE Humano
P BIENESTAR
SOCIAL E
INCENTIVOS
Elaborar Plan
Desarrollar el SGSST 2021/
rograma de entorno Proporcion de servidores | PLAN DE
43 Prog impactados por el programa | SALUD Y 100% Flor Maria 15/01/2021 | 31/12/2021
laboral saludable en la )
. sobre el total de servidores | SEGURIDAD
entidad.
EN EL
TRABAJO
Elaborar Plan
Impl i0 | . T 2021
mp eme'ntauon de. a Cumplimiento de la Ley 1823 SGSST 2021/
estrategia salas amigas de 2017: articulo 238 del PLAN DE
46 | de La familia lactante Codico ’ Sustantivo  del SALUDY 50% Flor Maria 15/01/2021 | 31/12/2021
del entorno laboral en Trabi'o SEGURIDAD
entidades publicas J EN EL
TRABAJO




PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO

Puntaje Inicial

Mejora a Fecha
.. . . (Avance
N° Actividades de Gestion GEAEELICUNT Ul Rl tay reportado en | Responsable
(Criterio de calificacion) (META/INDICA R
DOR) Autodiagnaosti INICIO FIN
c0-2020)
Grupo de
Trabajo de
Talento
Humano,
‘-Manual de funciones con la Despacho
emplete aue aplican pare| INCORPORAR ecretai
pleos que aplican Para | e) repa N
Desarrollar el teletrabajo. P General,
rograma de -Preparar royecto de LA GESTION Oficina

49 |Prosrama parar —proy INSTITUCION 60% 15/01/2021 | 31/12/2021
teletrabajo enla resolucion para la AL/ asesora
entidad implementacion. . juridica,

- o Estrategia de
-Iniciar capacitaciones con el . Grupo de
teletrabajo ,
personal sobre el tema de tecnologias
teletrabajo. de la
informacion
y
comunicacio
nes.
Elaborar Plan
Dotaciones gestionadas vy |SGSST 2021/
Desarrollar el proceso
- . entregadas a todo el |PLANDE
de dotacion de vestido . .

50 personal que la requiere por | SALUD Y 100% Flor Maria 15/01/2021 | 31/12/2021
y calzado de labor en
la entidad norma en los plazos | SEGURIDAD

estipuladas EN EL
TRABAJO
Realizar los
Tramitar las movimientos
. . , . Grupo de
situaciones -Mantener las acciones | de personal y Trabajo de
administrativas administrativas con relacion | situaciones L.

52 ativasy > clones 90% néminayde | 15/01/2021 | 31/12/2021
llevar registros a los tramites que desarrolla | administrativ Talento
estadisticos de su el proceso. as / Actos
- . .. . Humano
incidencia. Administrativ

0s
. ._ | Tramitar
-Realizar convocatoria .
. . S eleccién de

Realizar las elecciones | -Inscripcidn de los

. representant
de los representantes | candidatos
de los empleados ante |-Eleccién de los candidatos es del Grupo de

53 . ”p . " | personal 100% Talento 15/01/2021 | 31/12/2021

la comision de se define un cronograma
cuando Humano
personal y conformar | para esto.
. . . corresponda
la comision -Emitir resolucion, se .,
. . / Comisién de

culmina el 16 de diciembre Personal

de 2021.
;Il-gi?rltlzrs lraenic;:g;a ! Evidencia de nomina Adriana

54 . & tramitada y registros N/A 100% .
estadisticos . Turriago

. estadisticos
correspondientes.




GE EU
COLOMBIANO

PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO

Puntaje Inicial

Mejora a e Fecha
N° Actividades de Gestion GEAEELICUNT Ul RS Tntay reportado en | Responsable
(Criterio de calificacion) (META/INDICA P R P
DOR) Autodiagnaosti INICIO FIN
c0-2020)
Promover y mantener | -Revisar y continuar con el
la participacion de los | proceso de mejoramiento | Integrar el
servidores en la de acuerdo los resultados de | tema en plan
evaluacion de la la encuesta de clima|de bienestar Grupo de
estion (estratégica organizacional cambio | social e
57 |estion ( gicay |org y Soctal S 81%  |Talento 15/01/2021 | 31/12/2021
operativa) para la cultural. incentivos, Humano
identificacion de -Generar canales de|enel PICy
oportunidades de evaluacion y participacion | comunicacion
mejoray el aporte de |para los funcionarios de |es/Planes
ideas innovadoras manera general.
L. , . . Integrar .
Ruta de atencién para | -Revisar los mecanismos grary Lizday
, . desarrollar el
la garantia de establecidos para la tema en los Romeroy
58 | derechosy prevencién |atencidén y garantia de los lanes BS 81% Grupo de 15/01/2021 | 31/12/2021
del acoso laboral y derechos y prevencion de EGSST/ y Talento
sexual acoso laboral.(Protocolo) Planes Humano
Alistamiento e
implementacién de ,
. , N Flor Maria
ajustes razonables - Acompafamiento por . -
. Aplicar las Servicios
entorno al parte de seguridad y salud | . . . .
cumplimiento Decreto | en el trabajo para identificar directrices administrati
59 P 1o p del Dec. 81%  |vos 15/01/2021 | 31/12/2021
2011 de 2017, las adecuaciones que se ,
. .. . . . 2011/17/ Tecnologias
vinculacién de deben realizar segun el tipo L
. . Aplicacion dela
personas con de discapacidad. Informacion
discapacidad en el
sector publico.
Proporcién de ‘- Proceso de modernizacion
contratistas con de la institucion para la
64 b 2! P N/A 20% N/A N/A
relacion a los ampliaciéon de la planta de
servidores de planta personal de la entidad.
Negociar las
condiciones de trabajo Tramitar la
con sindicatos , L negociacion
asociaciones y - Publicacion de acuerdo segljn Ia
65 legalmente -Implementaciéon de los co?’npetencia 90% 15/01/2021 | 31/12/2021
- acuerdos sindicales
constituidas en el del GTH/
marco de la Negociacién
normatividad vigente.
. . - Realizar encargos o
Brindar oportunidades ., . g.
comision de funcionarios de
para que los L .
servidores pblicos de | €3rreara administrativa
71 P . cuando se presenten N/A 75% N/A N/A
carrera desempefien
. vacantes en empleos de
cargos gerenciales (o .
. . carrera o libre
directivos). . .
nombramiento y remocion.




GE EU
COLOMBIANO

PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO

Puntaje Inicial

Mejora a e Fecha
N° Actividades de Gestion GEAEELICUNT Ul RS Tntay reportado en | Responsable
(Criterio de calificacion) (META/INDICA P R P
DOR) Autodiagnaosti INICIO FIN
c0-2020)
. . Incorporar el
Realizar entrevistas de P
. . - temaenel
retiro para identificar | Incorporar el tema en el Plan Plan de Salud
73 |lasrazones por las que | de Salud y Seguridad en el Seguridad 60% 15/01/2021 | 31/12/2021
los servidores se trabajo v >€8 .
retiran de la entidad en el trabajo
' / PSGSST
Elaborar un informe Incorporar el
acerca de las razones . temaen el
de retiro que genere Plan de prevision de Plan de Salud
74 |. queg recursos humanos. Informe . 100% 15/01/2021 | 31/12/2021
insumos para el plan . y Seguridad
.- de las razones de retiro. .
estratégico del talento en el trabajo
humano. / PSGSST
Incorporar el
Contar con programas |, .
N - Implementar mecanismo | tema en los
de reconocimiento de
. para reconocer el aprote |planesde
la trayectoria laboral y durante la  trayectoria | Bienestar
75 | agradecimiento por el . v . 60% 15/01/2021 | 31/12/2021
. laboral agradeciendo los | Social y Salud
servicio prestado a las . . .
servicios del servidor que se | y seguridad
personas que se : .
. retira. en el trabajo
desvinculan
/ Planes
Brindar apoyo socio
laboral y emocional a
las personas que se
desvinculan por , - Incorporar el
L. P - Pension Programa de P
pension, por ) tema en los
., Prepensionados
reestructuracion o por ., planes de
finalizacién del Reestructuracion © Bienestar
76 . finalizacion del . 90% 15/01/2021 | 31/12/2021
nombramiento en . Social y Salud
.. . nombramiento no se ha .
provisionalidad, de i y seguridad
dado el caso en las ultimas .
manera que se les vigencias en el trabajo
facilite enfrentar el J ’ / Planes
cambio, mediante un
Plan de Desvinculacién
Asistida
Aplicar
estrategias
ara
Contar con , . . P .
. -Revisar los mecanismos | garantizar la
mecanismos para . .
. implementados para | transmision
transferir el . L
conocimiento de los gestionar el conocimiento | del
77 servidores que se que dejan los servidores que | conocimiento 90% 15/01/2021 | 31/12/2021
. g . se desvinculan | en
retiran de la Entidad a L
. . -Implementar  acta de | coordinacién
quienes contindan .
. entrega de acta. con las areas
vinculados L
misionales /
Registros de
€asos




PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO

10.- MATRIZ DE ACTIVIDADES 2020 METAS CUMPLIDAS (RESULTADOS) — AUTODIAGNOSTICO

Puntaje Inicial (Avance

Actividad a impl tar (Criterio d Met:
N° Actividades de Gestion ctividac a I:;Fl)if?:;ceir;:)r( riterio de reportado en Responsable | Fecha 2 er:
Autodiagndstico 2020)
Elaboracion de los planes
institucionales:
. -Plan estratégico de Talento
Conocer y considerar el
roposito, las funciones y el humano
9 - -Plan institucional de Capacitacion Grupo de
tipo de entidad; conocer su .
. -Plan de anual de Vacantes Trabajo
1 entorno; y vincular la L 100%
., . -Plan de prevision del talento Talento
planeacidén estratégica en
- . humano Humano
los disefios de planeacion . .
, -Plan de Bienestar social e
del drea. . .
incentivos
-Plan de Trabajo anual de
seguridad y salud en el trabajo
. Grupo de
Conocery considerar toda Lineamientos incluidos en los Trabl:;'o
2 la normatividad aplicable al lanes 100% TaIen'io dic-20 X
proceso de TH P
Humano
Conocer y considerar los
lineamientos institucionales Grupo de
macro relacionados con la Evidencia de articulacion de la Trabz'o
3 entidad, emitidos por planeacién del area con la 100% Talen’io dic-20 X
Funcién Publica, CNSC, planeacidn estratégica Humano
ESAP y Presidencia de la
Republica.
. . . . . . L, Grupo de
Gestionar la informacién en | Hojas de vida y vinculacién del TrabZ'o
4 el SIGEP (Servidores 100% de los servidores publicos de 100% Talen:o dic-20 X
Publicos) la Entidad
Humano
. . L, Grupo de
Gestionar la informacién en Hojas de vida y gestion contractual TrabFa)'o
5 . del 100% de los contratistas de la 100% ) dic-20 X
el SIGEP (Contratistas) Entidad Talento
Humano
e e s Grupo de
- . ., Periodicidad en la verificacion y p'
6 Verificar la informacién actualizacién de los empleos 100% Trabajo dic-20 X
cargada en el SIGEP P Y ? Talento

empleados cargados en SIGEP

Humano




PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO

Actividad a implementar (Criterio de

Puntaje Inicial (Avance

Meta

N° Actividades de Gestion . reportado en Responsable | Fecha
calificacion) | . 2021
Autodiagndstico 2020)
Recopilar y analizar la
informacion proveniente de
los siguientes diagnodsticos:
- Matriz GETH
- Rutas de creacién de Valor
- Necesidades de
capacitacion
- Necesidades de bienestar
- Andlisis de la
caracterizacion del talento
humano Grupo de
- Resultados de la Trabajo .
13 2 " 100 ) dic20|  x
evaluacion de desempeiio y Talento
acuerdos de gestion. Humano
- Medicion de clima
organizacional
- Deteccion de riesgo
psicosocial
- Encuesta de ambiente y
desempefio institucional
(EDI - DANE)
- Acuerdos sindicales
- Riesgos del proceso de
Talento Humano
- Otros diagndsticos
L ., Grupo de
Disefiar la planeacion Plan estratégico de Talento Trabajo
14 | estratégica del talento g 100% ) dic-20 X
Humano Talento
humano.
Humano
Contar con un manual de . Grupo de
funciones y competencias Manual de funciones y Trabajo
15 . y .p . competencias ajustado a las 100% ) dic-20
ajustado a las directrices . . . Talento
. directrices vigentes
vigentes Humano
Proveer las vacantes . I Grupo de
o Tiempo de cubrimiento de .
definitivas de forma . Trabajo .
17 . ) vacantes temporales mediante 100% dic-20 X
temporal mediante la figura Talento
. encargo
de encargo, eficientemente Humano
La entidad a la fecha ya realizo el
Proveer las vacantes nombramiento de las vacantes
definitivas temporalmente | definitivas que se tenian. El Grupo Grupo de
19 | mediante nombramientos | de Talento Humano realiza dentro 100% Talento
provisionales, de los tiempos establecidos el Humano

eficientemente

tramite administrativo y no se
encuentra ninguna pendiente.




PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO

Puntaje Inicial (Avance

R L. ., Actividad a implementar (Criterio de Meta
N Actividades de Gestion calificacion) reportado en Responsable | Fecha 2021
Autodiagndstico 2020)
Contar con las listas de . .
elegibles vigentes en su Ya se esta haciendo uso de las Grupo de
20 g & listas elegibles autorizadas por la 100% Talento
entidad hasta su
. CNSC. Humano
vencimiento
Registrar y analizar las Con corte a 20 de enero de 2021 Grupo de
23 vacantes y los tiempos de no se encuentran pendientes 100% Trabajo
cubrimiento, especialmente | vacantes por cubrir en especial las Talento
de los gerentes publicos de los gerentes publicos. Humano
Coordinar lo pertinente
para que los servidores
publicos de las entidades
del orden nacional . .
., Porcentaje de servidores que Grupo de
presenten la Declaracion de resentaron la Declaracién Trabajo
24 | Bienesy Rentas entre el 1° P . 100% J dic-20 X
. Juramentada de Bienes y Rentas Talento
de abril y el 31 de mayo de .
. . en el plazo estipulado Humano
cada vigencia; y los del
orden territorial entre el 1°
de junio y el 31 de julio de
cada vigencia.
Contar con mecanismos
para evaluar competencias . Grupo de
. _ | Mecanismo para evaluar .
para los candidatos a cubrir . . o Trabajo
25 competencias establecido 100%
vacantes temporales o de ) -, . Talento
. . mediante resoluciéon/convenio
libre nombramiento y Humano
remocion.
Enviar oportunamente las | Tramite oportuno de las Grupo de
2 solicitudes de inscripcion o | solicitudes de inscripcidn o 100% Trabajo dic-20
de actualizaciéon en carrera | actualizacién de carrera Talento
administrativa a la CNSC administrativa ante la CNSC Humano
Verificar que se realice
adecuadamente la Grupo de
evaluacion de periodo de Evaluaciones de periodo de Trab:o
27 | prueba a los servidores prueba adecuada y 100% Talen’io
nuevos de carrera oportunamente realizadas Humano
administrativa, de acuerdo
con la normatividad vigente
o . Grupo de
Realizar induccidn a todo . . . ., p'
. - Evidencia de induccion de los Trabajo .
28 | servidor publico que se . - 90% dic-20
. . servidores publicos Talento
vincule a la entidad
Humano
. . ., Grupo de
Realizar reinduccidén a todos . . . ., p.
. L. Evidencia de reinduccion de los Trabajo .
30 |los servidores maximo cada . . 100% dic-20
servidores publicos Talento

dos afios

Humano




PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO

.. . . Puntaje Inicial (Avance
R L. ., Actividad a implementar (Criterio de Meta
N Actividades de Gestion calificacion) reportado en Responsable | Fecha 2021
Autodiagndstico 2020)
Llevar registros apropiados
, Grupo de
del nimero de gerentes Mecanismo que registra los TrabFa)'o
31 | publicos que hayenla ,q. & 100% J dic-20 X
. , gerentes publicos Talento
entidad, asi como de su Humano
movilidad
Llevar registros de todas las
actividades de bienestary
capacitacion realizadas, y Grupo de
contar con informacién Registros organizados de las TrabZ'o
34 | sistematizada sobre actividades en informacién 100% TaIen’io dic-20 X
numero de asistentes y sistematizada Humano
servidores que participaron
en las actividades,
incluyendo familiares.
Adopcién mediante acto . -,
F.) . . . Sistema de evaluacion de Grupo de
administrativo del sistema o .
- desempefio y de acuerdos de Trabajo .
35 | de evaluacion del ., . 100% dic-20 X
~ gestion adoptados mediante acto Talento
desempefio y los acuerdos . .
. administrativo Humano
de gestion
Se ha facilitado el proceso
de acuerdos de gestion Grupo de
36 implementando la Acuerdos de gestién concertados y 100% Trabajo dic-20 «
normatividad vigente y evaluados Talento
haciendo las capacitaciones Humano
correspondientes
Llevar a cabo las labores de
evaluacion de desempefiio Grupo de
de conformidad con la Registro de evaluaciones de Trab:o
37 | normatividad vigente y & N 100% J dic-20 | x
. desempefio Talento
llevar los registros Humano
correspondientes, en sus
respectivas fases.
38.2. Diagnostico de Grupo de
382 necesidades de Efectuar un diagndstico de 100% Trabajo dic-20 | x
capacitacion realizada por | necesidades de capacitacion. Talento
Talento Humano Humano




PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO

No

Actividades de Gestion

Actividad a implementar (Criterio de
calificacion)

Puntaje Inicial (Avance
reportado en
Autodiagndstico 2020)

Responsable

Fecha

Meta
2021

39

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

diferentes a las obligatorias.

Mecanismos establecidos

100%

Grupo de
Trabajo
Talento
Humano

40

Elaborar el plan
institucional de
capacitacion (Formulacion
del Programa Institucional
de Aprendizaje) teniendo
en cuenta los siguientes
elementos:

40.1. Diagnéstico de
necesidades de la entidad y
de los gerentes publicos.
40.2. Orientaciones de la
alta direccién

40.3. Oferta del sector
Funcién Publica

Desglosandolo en las
siguientes fases:

40.4. Elaboracion del
diagndstico de necesidades
de aprendizaje
organizacional

40.5. Formulacién del
componente de
capacitacion del Plan
Estratégico de Talento
Humano.

40.6. Disefio y aplicacién de
los programas de
aprendizaje: induccion,
entrenamiento y
capacitacion.

40.7. Seguimiento y
evaluacion de los
programas de aprendizaje

Plan de capacitacion establecido
mediante resolucion

100%

Grupo de
Trabajo
Talento
Humano

dic-20




PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO

No

Actividades de Gestion

Actividad a implementar (Criterio de
calificacion)

Puntaje Inicial (Avance
reportado en
Autodiagndstico 2020)

Responsable

Fecha

Meta
2021

Incluyendo contenidos que
impacten las tres
dimensiones de las
competencias (ser, hacery
saber) en cada uno de los
siguientes ejes tematicos,
de acuerdo con el
Diagndstico de Necesidades
de Aprendizaje
Organizacional:

40.8. Gobernanza para la
Paz

40.9. Gestién del
Conocimiento

40.10. Creacion de Valor
Publico

40.11. Otras tematicas
establecidas por la
normatividad vigente
(gestion documental,
derecho de acceso a la
informacion, etc.)

100%

Grupo de
Trabajo
Talento
Humano

dic-20

44

Promocidn del uso de la
bicicleta por parte de los
servidores publicos de la
entidad.

Medidas adoptadas para la
promocién del uso de la bicicleta

100%

dic-20

45

Dia del Servidor Publico:

Programar actividades de
capacitacion y jornadas de
reflexiéon institucional
dirigidas a fortalecer el
sentido de pertenencia, la
eficiencia, la adecuada
prestacion del servicio, los
valores y la ética del
servicio en lo publico y el
buen gobierno. Asi mismo,
adelantar actividades que
exalten la labor del servidor
publico.

Porcentaje de servidores
participantes en actividades
relacionadas con el Dia del
Servidor Publico

100%

dic-20




PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO

. ) . Puntaje Inicial (Avance
R L. ., Actividad a implementar (Criterio de Meta
N Actividades de Gestion . reportado en Responsable | Fecha
calificacion) | . 2021
Autodiagndstico 2020)
El programa de Estado joven
Desarrollar el brograma de funciono hasta el afio 2019. Por lo
47 prog . cual el Servicio Geoldgico 100%
Estado Joven en la entidad. . . .
Colombiano, estd pendiente de su
reactivacion para continuarlo.
. . Alcance de la divulgacion de
Divulgar y participar del . .
. Servimos y porcentaje de .
48 | programa Servimos en la L 100% dic-20 | x
. beneficios implementados con los
entidad .
servidores
Desarrollar el programa de | Proporcidn de servidores con
51 | horarios flexibles en la horario flexible sobre el total de 100% dic-20 | x
entidad. servidores
Realizar mediciones de
clima laboral (cada dos afos
maximo), y la
correspondiente
intervencioén de
mejoramiento que permita
corregir:
Evidencia de mediciones
55 | 55.1. El conocimiento de la | periddicas de clima, y estrategia 100% dic-20 | x
orientacion organizacional | de intervencion
55.2. El estilo de direccion
55.3. La comunicacién e
integracién
55.4. El trabajo en equipo
55.5. La capacidad
profesional
55.6. El ambiente fisico
Establecer las prioridades
en las situaciones que
atenten o lesionen la
moralidad, incluyendo Ve . . -
. - -Se incluird un eje tematico
actividades pedagdgicas e -,
. . dentro del PIC con relacidn a
56 |informativas sobre temas . . 4 100%
. . . conflicto de intereses y cédigo de
asociados con la integridad, |. .
integridad.
los deberes y las
responsabilidades en la
funcién publica, generando
un cambio cultural




PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO

No

Actividades de Gestion

Actividad a implementar (Criterio de
calificacion)

Puntaje Inicial (Avance
reportado en
Autodiagndstico 2020)

Responsable

Fecha

Meta
2021

60

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

Resolucion 312 de 2019 del
Ministerio del Trabajo

80%

dic-20

61

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

Resolucién 312 de 2019 del
Ministerio del Trabajo

100%

dic-20

62

Se establecen disposiciones
y se definen
responsabilidades para la
identificacion, evaluacion,
prevencion, intervencion y
monitoreo permanente de
la exposicidn a factores de
riesgo psicosocial en el
trabajoy parala
determinacion del origen de
las patologias causadas por
el estrés ocupacional.

Resolucion 2646 de 2008 del
Ministerio de la Proteccién Social.

100%

dic-20

63

Implementar el Cédigo de
Integridad, en articulacion
con la identificacién de los
valores y principios
institucionales; avanzar en
su divulgacion e
interiorizacion por parte de
los todos los servidores y
garantizar su cumplimiento
en el ejercicio de sus
funciones

Cddigo de integridad
implementado, interiorizacion de
los servidores y cumplimiento en
sus funciones

100%

dic-20
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.. . . Puntaje Inicial (Avance
R L. ., Actividad a implementar (Criterio de Meta
N Actividades de Gestion calificacion) reportado en Responsable | Fecha 2021
Autodiagndstico 2020)
Implementar mecanismos
para evaluar y desarrollar
competencias directivas y
gerenciales como liderazgo, | Mecanismos implementados para
66 | planeacién, toma de evaluar competencias de los 100% dic-20 | x
decisiones, direccién y gerentes publicos
desarrollo de personal y
conocimiento del entorno,
entre otros.
Promover la rendicidn de .
Estrategias implementadas para
cuentas por parte de los L
67 L promover la rendicién de cuentas 100%
gerentes (o directivos) L L
e de gerentes o directivos publicos
publicos.
Propiciar mecanismos que
faciliten la gestion de los
conflictos por parte de los Estrategias implementadas para
erentes, de manera que facilitar la gestidn de conflictos .
68 |8 © d & 100% dic-20 | x
tomen decisiones de forma | por parte de los gerentes o
objetiva y se eviten directivos publicos
connotaciones negativas
para la gestion.
Desarrollar procesos de
reclutamiento que .
. d . Estrategias implementadas para
garanticen una amplia arantizar amplia concurrencia de
69 | concurrencia de candidatos g . P 100% dic-20 X
.y candidatos en los procesos de
idéneos para el acceso a los .,
. seleccidn de gerentes
empleos gerenciales (o
directivos).
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. ) . Puntaje Inicial (Avance
N° Actividades de Gestion Actividad a |mp.l&'ame'n’tar (SutShicles reportado en Responsable | Fecha Meta
calificacion) | . 2021
Autodiagndstico 2020)
Implementar mecanismos o
instrumentos para
intervenir el desempefio de | Estrategias implementadas para
70 | gerentes (o directivos) gestionar el bajo desempefio de 100%
inferior a lo esperado (igual | gerentes publicos
o inferior a 75%), mediante
un plan de mejoramiento.
Contar con cifras de retiro | "- Se realiza a través del informe
72 de servidores y su de prevision y el informe de 100%
correspondiente andlisis gestidn del grupo de talento
por modalidad de retiro. humano.
11.- DESPLIEGUE DE LAS RUTAS DE VALOR - MIPG
11.1. Ruta de la Felicidad
SUBRUTA ACTIVIDADES PROGRAMA
e Capacitacién en Seguridad y Salud en el trabajo
e Vigilancia epidemioldgica — plan de emergencias e Plan Anual de Seguridad
e Mediciones ambientales de acuerdo con los riesgos y Salud en el Trabajo
Ruta para mejorar Identificados e Plan de capacitacion PIC
el entorno fisico del | ® Inspecciones de seguridad e Programa de Bienestar
trabajo para que e Preservacion del medio ambiente Social e Incentivos
todos se sientan a e Programa de Induccion, reinduccién y entrenamiento en e Programa de
gusto en su puesto. | puesto de trabajo intervencion y
e Medicion del clima organizacional y programas de fortalecimiento de la cultura
intervencion organizacional.
e Prevencion en salud
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SUBRUTA

ACTIVIDADES

PROGRAMA

Ruta para facilitar
que las personas
tengan el tiempo
suficiente para
tener una vida

e Ferias de: vivienda, de servicios de las cajas de
Compensacién y de las entidades financieras.

e Actividades ludicas, recreativas y culturales online.
Jornada de Integracién

Dia de la familia

Plan de Incentivos y Estimulos

e Programa Anual de
Bienestar social e Incentivos

equilibrada: ) . L
S e Plan de Intervencién en cultura y clima organizacional
trabajo, tiempo A cologi ¢s del P de Ri
. ™ [ )
libre, familia " poyo_s ::>5|co dgicos a través del Programa de Riesgos
estudio sicosocial. '
e Apoyos educativos.
e Descanso remunerado por cumpleafios
Ruta para . . . .
. e Horarios flexibles para todos los funcionarios
implementar . .
. . e Horario especial para madres gestantes e Programa Anual de
incentivos basados . . . . .
en salario e Jornadas laborales especiales: descanso por tiempo Bienestar social e Incentivos
. compensado Semana Santa, Navidad y Afio Nuevo,
emocional

promover uso de la bicicleta

Ruta para generar
informacién con
pasion

e Fortalecimiento de las competencias laborales y
comportamentales.

e Formacidn en los mecanismos de resolucién de conflictos
en un marco ético y de probidad.

e Dia del Servidor Publico.

e Talleres practicos para el desarrollo de la cultura
institucional y apropiacion del cddigo de integridad.

e Programa Anual de
Bienestar social e Incentivos
e PIC

11.2. Ruta del Crecimiento

SUBRUTA ACTIVIDADES PROGRAMA

Ruta para e Fortalecimiento de las competencias laborales y

implementar una comportamentales.

cultura de e Formacidn en los mecanismos de resolucién de conflictos e Programa Anual de

liderazgo, el trabajo
en equipo y el
reconocimiento

en un marco ético y de probidad.

o Dia del Servidor Publico.

e Talleres practicos para el desarrollo de la cultura
institucional y apropiacién del cddigo de integridad.

Bienestar social e Incentivos
e PIC

Ruta para
implementar una
cultura de liderazgo
preocupado por el
bienestar del
talento a pesar de
que estd orientado
al logro

e Ejecucién del programa de induccién — reinduccidn.

e Programa Anual de
Bienestar social e Incentivos
e PIC
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SUBRUTA

ACTIVIDADES

PROGRAMA

Ruta para
implementar un
liderazgo basado en
valores

e Promocidn e interiorizacion de los valores del Cédigo de
integridad del SGC.
e Realizacion de actividades de divulgacion.

e Programa Anual de
Bienestar social e Incentivos
e PIC

Ruta de formacion

e Implementacion del proceso de Modernizacion
Organizacional.
e Ejecutar las actividades relacionadas con el Concurso de

PIC
para capacitar Méritos CNSC-2021. : EDL
servidores que e Desarrollar programas de capacitacion con fundamento en

i o GETH

saben lo que hacen. | el cierre de brechas.

e Asesoria y apoyo en el desarrollo del proceso de evaluacion

de desempeiio laboral.

11.2. Ruta del Servicio
SUBRUTA ACTIVIDADES PROGRAMA
Ruta para . s .
. e Realizar capacitaciéon no formal en aspectos relacionados
implementar una con crecimiento personal, principios y valores y ética del ° PIC
cultura basada en !
. servicio al ciudadano. (Cédigo de Integridad). * GTH
el servicio
Ruta para
implementar una
cultura basada en e Fortalecimiento de competencias laborales y la cultura e PIC
ellogroyla institucional. e GTH
generacion de
bienestar
11.3. Ruta de la Calidad
SUBRUTA ACTIVIDADES PROGRAMA

e Actualizacién normativa, de gestién y de calidad a

Ruta para generar . .
. . funcionarios.
rutinas de trabajo ) i . . . . e PIC
“ e Realizar elecciones de funcionarios para las instancias de

basadas en “hacer . o o e GTH
las cosas bien” representatividad (Comision de Personal, Comité de

Convivencia, COPASST)
Ruta para generar e Acciones de fomento de la cultura de la calidad y la e PIC
una cultura de la integridad. e GTH

calidady la
integridad

e Ejecutar el programa anual de auditorias internas de
gestion de la calidad.
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e Programa Anual de
Auditorias Internas de
Calidad.

11.4 Ruta del Andlisis de Datos

SUBRUTA ACTIVIDADES PROGRAMA
e Establecer las necesidades de automatizacion de la gestion
de talento humano.
Ruta para entender | ® Participar en el proceso de Arquitectura Empresarial Ciclo
a las personas a I, para el desarrollo e implementacidn del médulo de Talento . PIC
5 Humano.
través del uso de e GTH

los datos

e Actualizacidn del proceso de talento humano.
e Registro y actualizacién del SIGEP, Declaracién
Juramentada de Bienes y Rentas.
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12.- RESULTADOS GESTION ESTRATEGICA DE TALENTO HUMANO - MIPG

RUTAS DE CREACION DE VALOR

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

RUTA DE LA FELICIDAD

- Ruta para facilitar que las personas tengan el tiempo suficiente para tener unal
vida equilibrada: trabajo, ocio, familia, estudio

Lafelicidad nos hace

productivos - Ruta para implementar incentivos basados en salario emocional

- Ruta para generar innovacion con pasion

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

RUTA DEL CRECIMIENTO

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

Liderando talento
- Ruta para implementar un liderazgo basado en valores

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

RUTA DEL SERVICIO

- Ruta para implementar una cultura basada en el senvicio

Al servicio de los - Ruta para implementar una cultura basada en el logro y la generacion de

ciudadanos bienestar
RUTA DE LA CALIDAD - Ruta para generar rutinas de trabajo basadas en “hacer siempre las cosas bien”
La cultura de hacer las 97 _ -
cosas bien - Ruta para generar una cultura de la calidad y la integridad
RUTA DEL
ANALISIS DE DATOS .
- Ruta para entender a las personas a través del uso de los datos

Conociendo el talento

13. SEGUIMIENTO Y CONTROL

El seguimiento y monitoreo a la ejecucién de las actividades establecidas para las actividades y
productos el plan estratégico de talento humano, se realizara a través de Matriz de seguimiento,
del sistema de gestion institucional y el FURAG Il se determinard la periodicidad en Cronograma de
Seguimiento a los Planes definidos en el Decreto 612 de 2018.
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14.- CONTROL DE VERSIONES DEL DOCUMENTO

., Fecha de .
Version . Descripcion Responsable
aprobacion
1 Elaboracién y aprobacién del Grupo Interno de Trabajo
27/01/2020 | documento Plan Estratégico del Talento | de Talento Humano —
Humano. Secretaria General.
Realizada la revision de avances y la
autoevaluacién a través del
autodiagndstico de la Politica de | Grupo Interno de Trabajo
2 29/01/2020 | Gestién  Estratégica del Talento | de Talento Humano —

Humano, se realiza revision vy
actualizacién del Plan Estratégico de
Talento Humano.

Secretaria General.




