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AUTODIAGNOSTICO DE GE
INSTRU(

Este archivo hace parte de un conjunto de herramientas de Autodiagndstico que le permit
Integrado de Gestidn y Planeacion, con el propésito que la entidad logre contar con u
Este instrumento puede ser utilizado en el momento en que lo considere pertinente, sin in

A continuacion, se explica en detalle como se debe diligenciar:

Autodiagndstico:

Esta compuesto por las siguientes columnas:

- Componentes: se refiere a los 4 grandes temas que componen la politica dt
- Calificacion: muestra la calificacion para cada uno de los subcomponentes.
- Categoria: agrupaciones de temas claves de acuerdo con cada uno de los ¢
- Calificacion: muestra la calificacion para cada una de las categorias. Se cal
- Actividades de Gestion: actividades puntuales que estdan enmarcadas dent
- Puntaje: es la casilla donde la entidad se autocalificara de acuerdo con los ¢
- Observaciones: en este espacio, podra hacer las anotaciones o comentario

Las UNICAS celdas que debe diligenciar son la del nombre de la Entidad y la columna de

Para la calificacion, se establecid una escala de 5 niveles asi:

Puntaje Nivel Color
0-20 1

21-40 2

41 - 60 3

61 - 80 4 ;

81-100 5

Para cada actividad de gestion, se especifican los criterios que debe tener en cuenta al v

Cuando se ingresa un puntaje, esa columna automaticamente mostrara el color que cor
generan automaticamente. Recuerde sélo ingresar puntajes de 0 a 100.



Los resultados finales solo reflejaran el resultado de los puntajes diligenciados. Si alguna

Si usted considera que alguna de las actividades no aplica para su Entidad por sus carau
no se efectuan negociaciones colectivas por no haber sindicatos, en el item "Negociacion

ES MUY IMPORTANTE que los puntajes ingresados sean lo mas objetivos posible, y
fundamental ser objetivos en los puntajes ingresados.

Cuando termine de calificar las actividades de gestion, podra ver de manera grafica los pi

Graficas:

En esta hoja se podran visualizar de una manera mas clara y sencilla los resultados obtel

En la primera grafica, se muestra el puntaje total obtenido por la entidad, comparado con
faltan para alcanzar el maximo puntaje.

En la segunda grafica se presentan las calificaciones obtenidas por cada uno de los 4 gre

En la tercera, se muestra la calificacién por categorias. Dado que el numero de categoria:
uno de los componentes.

Por ultimo, se muestran los resultados obtenidos por las Rutas de Creacion de Valor, tani
En conjunto, estos resultados le permitiran identificar cuales son los temas o rutas que pr

el plan de accion.

Resultados Rutas:

Las rutas de creacion de valor son una forma de ver los resultados agrupados para podel

Las rutas son cinco (5), y cada una agrupa algunas de las variables de la Matriz por tema
1. Ruta de la felicidad: en la medida en que un servidor esté mas contento en su trabajo t
2. Ruta del crecimiento: la responsabilidad de liderar, capacitar y motivar a los servidores
3. Ruta del servicio: todos los servidores publicos tienen la responsabilidad de prestar un

4. Ruta de la calidad: todos los servidores publicos tienen la responsabilidad de cumplir ¢
5. Ruta de la informacidén: en la medida en que la entidad conozca a sus servidores, podr

Al diligenciar la Matriz, los resultados de las rutas se generaran automaticamente, asi con

Para identificar cuales variables de la Matriz estan relacionadas con cada Ruta de Creaci

Rutas filtro:



En esta hoja se puede identificar cdmo estan relacionadas las variables de la Matriz con |

Referencias:

En esta hoja se encuentran las referencias normativas en las que se basa cada variable,
practicas en materia de gestion estratégica del talento humano.

Plan de Acciodn:

En esta hoja se encuentran las instrucciones para generar un plan de accion con base er
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STION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO

>CIONES DE DILIGENCIAMIENTO

tiran desarrollar un ejercicio de valoracion del estado de cada una de las dimensiones en las cuales se
na linea de base respecto a los aspectos que debe fortalecer, y que deben ser incluidos en su pl
nplicar esto reporte alguno a Funcién Publica, a otras instancias del Gobierno o a organismos de Contr

2 talento humano: Planeacion, Ingreso, Desarrollo y Retiro
Se calcula automaticamente.

subcomponentes establecidos.

cula automaticamente.

ro de la Gestion del Talento Humano

sriterios establecidos, en una escala de 0 a 100

s que considere pertinente

-Puntaje (resaltada en azul). La de Observaciones de manera opcional si lo considera necesario.

1omento de establecer el puntaje segun la escala.

responde segun la escala anterior. Asi mismo, la calificacion de las categorias, de los componentes



casilla se deja en blanco, no contara para los resultados

cteristicas particulares, no diligencie puntaje, y en la columna Observaciones escriba "No aplica". Por ¢
| Colectiva" usted no debera ingresar ningun puntaje y debera escribir en la columna Observaciones "N

que exista un soporte para cada uno de ellos. El propdsito principal es identificar oportunidades de me

rincipales resultados, haciendo click en el botéon GRAFICAS, ir a los RESULTADOS POR RUTAS o reg

nidos. Estas se generaran automaticamente una vez sea diligenciado el autodiagnéstico.

cada uno de los niveles de calificacion. De esta manera podra visualizar en qué nivel se encuentra aci

indes componentes que conforman la politica.

s es muy amplio, éstas se dividieron en varias graficas, donde cada una representa las categorias que

‘0 a nivel general como detallado.

esentan un mayor rezago, o cuya implementacion esta mas retrasada, y asi poder centrar su prioridad

- generar planes de accion efectivos que prioricen los recursos disponibles.

S que son prioritarios para la gestion estratégica del talento humano:

endra mas probabilidad de ser mas productivo.

es de cada uno de los jefes, y la entidad debe apuntar a empoderarlos para que lideren adecuadamer
excelente servicio al ciudadano, independientemente de la labor que desarrollen.

on todos los requisitos que su labor exige, con la mayor calidad posible.

a establecer planes y programas que realmente tengan un impacto en su calidad de vida y en su dese!

no los resultados de las subrutas que componen cada una de las rutas.

on de Valor, puede dirigirse a la hoja "Rutas Filtro".



as rutas de creacion de valor.

las guias técnicas que pueden servir de apoyo para la gestion de cada item y algunos documentos quu

1 el diagnostico realizado.
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estructura el Modelo
aneacion institucional.
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y la calificacion total se




yjemplo, si en su entidad
lo aplica"

sjora, para lo cual es

Jresar al menu principal.

:ualmente y cuantos le

corresponden a cada

al momento de realizar

1ite a su talento humano.

mpenfo.




e referencian buenas
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Calificacion

Categoria
Calificacion

Conocer y co
1 |entidad; conoc
los disefios de

Conocer y con
TH

Conocimiento

nAarmativa v Aal




Hnwviliiauvwv y uci

entorno

Conocer y cc
relacionados ¢
ESAP o Presid

Conocer el ac
modificaciones
modificacién de

Gestionar la inf

Contar con un

tinmnn ranl la v



Gestion de la
informacion

ucilipu icail ia

la nébmina o inc

- Planta globa
trabajo

Contar con un
tiempo real la ¢
la nébmina o inc

- Tipos de vin

Contar con un
tiempo real la ¢
la nébmina o inc

- Antigiiedad

Contar con un
tiempo real la ¢
la nébmina o inc

- Cargos en v:




V4

PLANEACION

Contar con un
tiempo real la ¢
la nébmina o inc

- Perfiles de E

Caracterizacior
cabeza de fam

Disefiar la pl
contemple:




Planeacion
Estratégica

62.2

12A

12B

12C

12D




12E

12F

12G




12H

Manual de
funciones y 75.0 13
competencias

Contar con un
directrices vige

Arreglo
institucional

Contar con un




Provision del
empleo

Tiempo de cub

Proveer las v
acuerdo con el

Proveer las v
necesidades d

Contar con las
vencimiento



INGRESO

Gestion de la
informacion

Contar con m
carrera admit
encargados

Contar con la -
de cada servid

Registrar y an
especialmente




Coordinar lo ¢
entidades del ¢
Rentas entre e
del orden terri
vigencia.

Meritocracia

Contar con mr
candidatos a ¢
remocion.

Enviar oportu
actualizacion e

Gestion del
desempeno

Verificar que s
de prueba a I«

acuerdo con la



Conocimiento
institucional

70.0

Conocimiento
institucional

26

Realizar induc
entidad

Realizar reindu

Llevar registro:
hay en la entid:



Gestion de la
informacion

Contar con in
claves como
retiros), movilic
de estudio, |
administrativas
prepensionado
personal afrode

Movilidad:

Contar con infi
Sus conocimie
reubicados en
les pueda c
nombramiento

Llevar registre
capacitacién r
sobre numero
actividades, inc




Gestion del
desempeno

371

Adopciéon med
del desempefic

Se ha facilitadc
la normativid
correspondient

Llevar a cabc
conformidad c¢
correspondient

Establecer y |
individual tenie



35A

35B

Establecer me«
torno al servici




37

Elaborar el plai
siguientes elen

37A

37B

37C




37D

Desglosandolo

37E

37F




37G

37H

371




37J

Incluyendo los

37K

37L




Capacitacion

60.4

37M

37N

370

37P




37Q

37R

378




37T

37U

37V

37TW




37X

37Y

372




37AA

37AB

38

Desarrollar el ¢




DESARROLLO

Elaborar el pla
siguientes elen

39A

39B

39C




39D

39E

39F

Incluyendo los




39G

39H

391




Bienestar

39J

39K

39L

39M




39N

390

39P




39Q

39R

398

Desarrollar el ¢




Dia del Servidc
Programar aci
institucional di
eficiencia, la ac
del servicio en
actividades que

Incorporar al n
programas de |

Desarrollar el ¢




Administracion del
talento humano

Divulgar e impl

Desarrollar el ¢

Desarrollar el
la entidad




Desarrollar el ¢

Tramitar las
estadisticos de

Realizar las el
ante la comisid

Tramitar la
correspondient




Realizar medic
correspondient

51A

51B

51C




. 51D
Clima

organizacional y
cambio cultural

51E

51F

Establecer las



lesionen la m
informativas sc
y las respons
cambio cultura

Promover y n
evaluacion de
identificacion ¢
innovadoras

Valores

Promover ejer
valores y p
interiorizacion |
cumplimiento €

Contratistas

Proporcion de




Negociacion
colectiva

Negociar las ¢
legalmente cor

Implementar
directivas y g
decisiones, dir
entorno, entre

Promocionar le
directivos) publ




Gerencia Publica

Propiciar mece
parte de los ge
objetiva y se e\

Desarrollar prc
concurrencia d
gerenciales (o

Implementar |
desempenio de
inferior a 75%)

Brindar oportul
desemperien c



Gestion de la
informacion

Administracion del
talento humano

Contar con cil
analisis por mc

Realizar entrey
que los servidc

Elaborar un in
insumos para ¢




RETI

Contar con prc
66 |y agradecimiet
desvinculan

Desvinculacion 70
asistida

Brindar apoyo
desvinculan pc
nombramiento
enfrentar el cal

67

Contar con m
servidores que
vinculados

Gestion del
conocimiento




@
m m | modelo integrado
de planeacidn
» » V y gestidn

AUTODIAGNOSTICO DE GESTION ESTR

N
N

YOLOMBO

Actividades de Gestion Criterio de
(Variables) Calificacion
0-20
21-40
nsiderar el p.rop95|to, las funmon_c?s y el !Ip.O de Método adecuado de manejo
er su entorno; y vincular la planeacion estratégica en S : 41-60
L . de la normatividad vigente
planeacion del area.
61 -80
81-100
0-20
21-40
siderar toda la normatividad aplicable al proceso de |Lineamientos incluidos en 41 - 60
los planes i
61 -80
81-100




21-40
nsiderar los lineamientos institucionales macro |Evidencia de articulacion de
on la entidad, emitidos por Funcién Publica, CNSC, (la planeacién del dareaconla | 41 -60
encia de la Republica. planeacion estratégica
61-80
81-100
0-20
21-40
Verificacion del acto
to administrativo de creacién de la entidad y sus |2dministrativo de creaciony
L . . modificaciones, y
.y conocer los actos administrativos de creacion o PN 41-60
- vi Verificacion del acto
3 planta de personal vigentes administrativo de planta de
personal y modificaciones
61-80
81-100
0-20
21-40
Hojas de vida y vinculacion
o .
formacion en el SIGEP d?l 1.00 % de los S.erv'dores 41-60
publicos y contratistas de la
Entidad
61-80
81-100
0-20
21-40

mecanismo de informacién que permita visualizar en

sMlanta Aa nareAanal v Ananarar ranAartac  artinnilladAa ~An




Jidaiilia uc poiosviidal y yclicidal 1TpPuUILTY, adluvuiauu vull

lependiente, diferenciando: Incluido 41-60
|y planta estructural, por grupos internos de
61-80
81-100
0-20
21-40
mecanismo de informacién que permita visualizar en
>lanta de personal y generar reportes, articulado con
: : . i . 41-60
lependiente, diferenciando: Incluido
'culacion, nivel, cédigo, grado
61-80
81-100
0-20
21-40
mecanismo de informacién que permita visualizar en
>lanta de personal y generar reportes, articulado con
lependiente, diferenciando: Incluido 41-60
en el Estado, nivel académico y género
61 -80
81-100
0-20
21-40
mecanismo de informacién que permita visualizar en
>lanta de personal y generar reportes, articulado con
Incluido 41 -60

lependiente, diferenciando:

acancia definitiva o temporal por niveles

61-80




81-100

0-20
21-40
mecanismo de informacién que permita visualizar en
>lanta de personal y generar reportes, articulado con 41 - 60
lependiente, diferenciando: Incluido
‘mpl
preos 61-80
81-100
0-20
21-40
1 de las éareas de talento humano (prepensién, [Caracterizacion actualizada | 41 - 60
ilia, limitaciones fisicas, fuero sindical) periédicamente
61 -80
81-100
0-20
21-40
aneacion estratégica del talento humano, que [Plan estratégico de talento 41-60
humano )
61-80
81-100




Plan anual de vacantes que prevea y programe los
recursos necesarios para proveer las vacantes
mediante concurso

Programacién presupuestal
con recursos contemplados
para concursos

21-40

41-60

61-80

81-100

Plan Institucional de Capacitacion

Incluido

21-40

41-60

61-80

81-100

Plan de bienestar e incentivos

Incluido

21-40

41 - 60

61-80

81-100

Plan de seguridad y salud en el trabajo

Incluido

21-40

41-60




61-80

81-100

Monitoreo y seguimiento del SIGEP

Incluido

21-40

41-60

61-80

81-100

Evaluacién de desempefio

Incluido

21-40

41-60

61-80

81-100

Induccion y reinduccion

Incluido

21-40

41-60

61-80

81-100




21-40
Medlcllon,. analisis y mejoramiento del clima Incluido 41-60
organizacional
61-80
81-100
0-20
21-40
. . . i 41 - 60
manual de funciones y competencias ajustado a las Manual de Tunc'.ones y
nt competencias ajustado a las
ntes directrices vigentes
61 -80
81-100
0-20
21-40
Area de Talento Humano
area estratégica para la gerencia del TH 'ndmd,a en el nivel 41-60
estratégico de la estructura
de la entidad
61-80
81-100
0-20

21-40




Tiempo de cubrimiento de

Entidad

rimiento de vacantes temporales mediante encargo |vacantes temporales 41-60
mediante encargo
61-80
81-100
0-20
21-40
racantes en forma definitiva oportunamente, de [Proporcion de provisionales 41-60
Plan Anual de Vacantes sobre el total de servidores )
61-80
81-100
0-20
21-40
Tiempo promedio de
racantes de forma temporal oportunamente por |provision de vacantes
L. . 41 -60
el servicio, de acuerdo con el Plan Anual de Vacantes|temporales mediante
provisionalidad
61-80
81-100
0-20
21-40
. listas de elegibles vigentes en su entidad hasta su Ver'f.'cac'op de listas de
elegibles vigentes para la 41 -60

61-80




81-100

0-20
21-40
ecanismos para verificar si existen servidores de |[Mecanismo adecuado para
tistrativa con derecho preferencial para ser |verificar derechos 41-60
preferenciales
61-80
81-100
0-20
21-40
trazabilidad electronica y fisica de la historia laboral |Historia laboral electrénica y 41-60
or fisica de cada servidor )
61-80
81-100
0-20
21-40
ializar las vacantes y los tiempos de cubrimiento, Mecamsmo para r?g'Strar los
de t bl tiempos de cubrimiento de 41 -60
€ los gerentes publicos vacantes establecido
61-80
81-100




yertinente para que los servidores publicos de las
yrden nacional presenten la Declaracién de Bienes y
1 1° de abril y el 31 de mayo de cada vigencia; y los
torial entre el 1° de junio y el 31 de julio de cada

Porcentaje de servidores
que presentaron la
Declaracion Juramentada de
Bienes y Rentas en el plazo
estipulado

21-40

41-60

61-80

81-100

lecanismos para evaluar competencias para los
ubrir vacantes temporales o de libre nombramiento y

Mecanismo para evaluar
competencias establecido
mediante
resolucién/convenio

21-40

41-60

61-80

81-100

namente las solicitudes de inscripcion o de
n carrera administrativa a la CNSC

Tramite oportuno de las
solicitudes de inscripcién o
actualizacion de carrera
administrativa ante la CNSC

21-40

41-60

61-80

81-100

e realice adecuadamente la evaluacién de periodo
>s servidores nuevos de carrera administrativa, de

Evaluaciones de periodo de
prueba adecuada y
oportunamente realizadas

normatividad vigente

21-40

41-60




61-80

81-100

cion a todo servidor publico que se vincule a la

Evidencia de induccion de
los servidores publicos

21-40

41-60

61-80

81-100

iccion a todos los servidores maximo cada dos afios

Evidencia de reinduccién de
los servidores publicos

21-40

41-60

61-80

81-100

s apropiados del numero de gerentes publicos que
ad, asi como de su movilidad

Mecanismo que registra los
gerentes publicos

21-40

41-60

61-80

81-100




formacion confiable y oportuna sobre indicadores
rotacion de personal (relacién entre ingresos vy
jad del personal (encargos, comisiones de servicio,
reubicaciones y estado actual de situaciones
}), ausentismo (enfermedad, licencias, permisos),
s, cargas de trabajo por empleo y por dependencia,
sscendiente y LGBTI

Indicadores actualizados y
confiables

21-40

41-60

61-80

81-100

ormacioén confiable sobre los Servidores que dados
:ntos y habilidades, potencialmente puedan ser
otras dependencias, encargarse en otro empleo o se
omisionar para desempenar cargos de libre

y remocion.

Informacién actualizada,
completa y confiable

21-40

41-60

61-80

81-100

>s de todas las actividades de bienestar y
ealizadas, y contar con informacion sistematizada
de asistentes y servidores que participaron en las
sluyendo familiares.

Registros organizados de las
actividades en informacion
sistematizada

21-40

41-60

61-80

81-100

21-40




SlStema ae evaluacion ae

iante acto administrativo del sistema de evaluacién
) y los acuerdos de gestion

desemperio y de acuerdos
de gestidon adoptados
mediante acto administrativo

41-60

61-80

81-100

> el proceso de acuerdos de gestién implementando
ad vigente y haciendo las capacitaciones

es

Acuerdos de gestion
concertados y evaluados

21-40

41-60

61-80

81-100

> las labores de evaluacion de desempefo de
'on la normatividad vigente y llevar los registros
s, en sus respectivas fases.

Registro de evaluaciones de
desempeno

21-40

41-60

61-80

81-100

racer seguimiento a los planes de mejoramiento
ndo en cuenta:

No. de Planes de
mejoramiento establecidos
sobre total de servidores

21-40

41-60

61-80




81-100

Evaluacién del desempefio

Incluido

21-40

41-60

61-80

81-100

Diagndstico de necesidades de capacitacion
realizada por Talento Humano

Incluido

21-40

41-60

61-80

81-100

canismos de evaluacion periddica del desempefio en
2 al ciudadano diferentes a las obligatorias.

Mecanismos establecidos

21-40

41-60

61-80

81-100




n institucional de capacitacion teniendo en cuenta los
1entos:

Plan de capacitacion
establecido mediante
resoluciéon

21-40

41-60

61-80

81-100

Diagnostico de necesidades de la entidad y de los
gerentes publicos

Tenido en cuenta

21-40

41-60

61-80

81-100

Solicitudes de los gerentes publicos

Tenido en cuenta

21-40

41 - 60

61-80

81-100

Orientaciones de la alta direccion

Tenido en cuenta

21-40

41-60




61-80

81-100

Oferta del sector Funcién Publica

Tenido en cuenta

21-40

41-60

61-80

81-100

en las siguientes fases:

Sensibilizacion

Incluida

21-40

41-60

61-80

81-100

Formulacién de los proyectos de aprendizaje

Incluida

21-40

41-60

61-80




81-100

Consolidacion del diagnéstico de necesidades de la
entidad

Incluida

21-40

41-60

61-80

81-100

Programacion del Plan

Incluida

21-40

41-60

61-80

81-100

Ejecucion del Plan

Incluida

21-40

41-60

61-80

81-100




Evaluacion de la eficacia del Plan

Incluida

21-40

41-60

61-80

81-100

siguientes temas:

Gestion del talento humano

Incluido

21-40

41 - 60

61-80

81-100

Integracion cultural

Incluido

21-40

41-60

61-80

81-100

21-40




Planificacién, desarrollo territorial y nacional

Incluido

41-60

61-80

81-100

Relevancia internacional

Incluido

21-40

41-60

61-80

81-100

Buen Gobierno

Incluido

21-40

41-60

61-80

81-100

Contratacion Publica

Incluido

21-40

41-60

61-80




81-100

Cultura organizacional

Incluido

21-40

41 - 60

61-80

81-100

Derechos humanos

Incluido

21-40

41-60

61-80

81-100

Gestion administrativa

Incluido

21-40

41-60

61-80

81-100




Gestion de las tecnologias de la informacion

Incluido

21-40

41-60

61-80

81-100

Gestion documental

Incluido

21-40

41-60

61-80

81-100

Gestion Financiera

Incluido

21-40

41 - 60

61-80

81-100

Gobierno en Linea

Incluido

21-40

41-60




61-80

81-100

Innovacion

Incluido

21-40

41-60

61-80

81-100

Participacion ciudadana

Incluido

21-40

41-60

61-80

81-100

Servicio al ciudadano

Incluido

21-40

41-60

61-80

81-100




Sostenibilidad ambiental

Incluido

21-40

41-60

61-80

81-100

Derecho de acceso a la informacién

Incluido

21-40

41-60

61-80

81-100

yrograma de bilingliismo en la entidad

Proporcion de servidores en
Bilingtiismo sobre el total de
servidores

21-40

41-60

61-80

81-100

21-40




n de bienestar e incentivos, teniendo en cuenta los
1entos:

Plan de bienestar e
incentivos elaborado

41-60

61-80

81-100

Incentivos para los gerentes publicos

Tenido en cuenta

21-40

41-60

61-80

81-100

Equipos de trabajo (pecuniarios)

Tenido en cuenta

21-40

41-60

61-80

81-100

Empleados de carrera y de libre nombramiento y
remocion (No pecuniarios)

Tenido en cuenta

21-40

41-60

61-80




81-100

Criterios del area de Talento Humano

Tenido en cuenta

21-40

41 - 60

61-80

81-100

Decisiones de la alta direccion

Tenido en cuenta

21-40

41-60

61-80

81-100

Diagnodstico de necesidades con base en un
instrumento de recolecciéon de informacion aplicado
a los servidores publicos de la entidad

Tenido en cuenta

21-40

41-60

61-80

81-100

siguientes temas:




Deportivos, recreativos y vacacionales

Incluido

21-40

41-60

61-80

81-100

Artisticos y culturales

Incluido

21-40

41 - 60

61-80

81-100

Promocion y prevencion de la salud

Incluido

21-40

41-60

61-80

81-100

21-40




Educacion en artes y artesanias

Incluido

41-60

61-80

81-100

Promocion de programas de vivienda

Incluido

21-40

41-60

61-80

81-100

Clima laboral

Incluido

21-40

41-60

61-80

81-100

Cambio organizacional

Incluido

21-40

41-60

61-80




81-100

Adaptacion laboral

Incluido

21-40

41 - 60

61-80

81-100

Preparacion a los prepensionados para el retiro del
servicio

Incluido

21-40

41-60

61-80

81-100

Cultura organizacional

Incluido

21-40

41-60

61-80

81-100




Programas de incentivos

Incluido

21-40

41-60

61-80

81-100

Trabajo en equipo

Incluido

21-40

41-60

61-80

81-100

Educacién formal (primaria, secundaria y media,
superior)

Incluido

21-40

41 - 60

61-80

81-100

yrograma de entorno laboral saludable en la entidad.

Proporcion de servidores
impactados por el programa
sobre el total de servidores

21-40

41-60




61-80
81-100
0-20
PN 21-40
r Publico:
ividades de capacitacion y jornadas de reflexion Porcentaje de servidores
rigidas a fortalecer el sentido de pertenencia, la participantes en actividades 41-60
Jecuada prestacion del servicio, los valores y la ética |relacionadas con el Dia del
lo publico y el buen gobierno. Asi mismo, adelantar Servidor Publico
2 exalten la labor del servidor publico.
61-80
81-100
0-20
21-40
o . Buena practica de bienestar
nenos una buena practica en lo concerniente a los |~ AR
Bi t | Hi e incentivos incluida en el 41 -60
ienestar e Incentivos. altimo afio
61-80
81-100
0-20
21-40
Proporcion de pasantes en
yrograma de Estado Joven en la entidad. Estado Joven sobre el total 41-60
de servidores
61-80
81-100




21-40
Alcance de la divulgacion de
ementar el programa Servimos en la entidad Semr.nc.JS y porcentaje de 41-60
beneficios implementados
con los servidores
61 -80
81-100
0-20
21-40
Proporcion de servidores en
yrograma de teletrabajo en la entidad teletrabajo sobre el total de 41-60
servidores
61 -80
81-100
0-20
21-40
Dotaciones gestionadas y
yroceso de dotacién de vestido y calzado de labor en entregadas a todo el.
personal que la requiere por | 41 -60
norma en los plazos
estipuladas
61 -80
81-100
0-20

21-40




Proporcion de servidores

yrograma de horarios flexibles en la entidad. con horario flexible sobre el 41-60
total de servidores
61-80
81-100
0-20
21-40
situaciones administrativas y llevar registros Registro de situaciones
incid . administrativas, clasificadas, | 41 - 60
+ Suincidencia. con incidencia
61-80
81-100
0-20
21-40
Realizacién de elecciones
lecciones de los representantes de los empleados de los representantes d(.e !c,’s
d | f | s empleados ante la Comision | 41 -60
in de personal y conformar la comision de Personal y conformacion
de la Comisién
61-80
81-100
0-20
21-40
o . e Evidencia de ndmina
némina vy llevar los registros estadisticos . )
‘ tramitada y registros 41 -60
es. estadisticos

61-80




81-100

iones de clima laboral (cada dos afios maximo), y la
e intervencion de mejoramiento que permita corregir:

Evidencia de mediciones
periddicas de clima, y
estrategia de intervencion

21-40

41-60

61-80

81-100

El conocimiento de la orientacién organizacional

Incluida

21-40

41-60

61-80

81-100

El estilo de direccion

Incluida

21-40

41-60

61-80

81-100

La comunicacion e integracién

Incluida

21-40

41-60




61-80

81-100

El trabajo en equipo

Incluida

21-40

41-60

61-80

81-100

La capacidad profesional

Incluida

21-40

41-60

61-80

81-100

El ambiente fisico

Incluida

21-40

41-60

61-80

81-100

i prioridades en las situaciones que atenten o

Acciones pedagdgicas e

21-40




ioralidad, incluyendo actividades pedagodgicas e

Informatuvas y uso ae 1a
infraestructura de integridad

bre temas asociados con la integridad, los deberes institucional (c6digos 41-60
sabilidades en la funciéon publica, generando un comités, canales de
| denuncia y seguimiento)
61-80
81-100
0-20
21-40
Acciones para promover y
1antener la participacién de los servidores en la Ima”te”?dr la part'cl'pac'o” de 4160
v la gestion (estratégica y operativa) para la :falsjarg:é(;rg: fangzstién yen
le oportunidades de mejora y el aporte de ideas |a identificacion de
oportunidades de mejora e
ideas innovadoras 61-80
81-100
0-20
21-40
cicios participativos para la identificacion de los |Espacios participativos,
rincipios institucionales, su conocimiento e |interiorizacion de los 41-60
por parte de los todos los servidores y garantizar su servidores y cumplimiento en
:n el ejercicio de sus funciones sus funciones
61-80
81-100
0-20
21-40
Porcentaje de contratistas
contratistas con relacién a los servidores de planta  con relacién a los servidores | 41 - 60

de planta

61-80




81-100

21-40

- . s . Registro de negociaciones
ondiciones de trabajo con sindicatos y asociaciones gst goct
colectivas sobre nimero de 41 - 60

1stituidas en el marco de la normatividad vigente. sindicatos

61-80

81-100

21-40

lecanismos para evaluar y desarrollar competencias M ) impl tad
. . . s ecanismos impiementaaos
erenciales como liderazgo, planeacion, toma de P i
i0 desarrollo de personal y conocimiento del para evaluar competencias 41-60
eccion y P y de los gerentes publicos

otros.
61-80

81-100

21-40

Estrategias implementadas

1 rendicion de cuentas por parte de los gerentes (o0 para promover la rendicion 41-60
licos. de cuentas de gerentes o .

directivos publicos

61-80

81-100




inismos que faciliten la gestion de los conflictos por

Estrategias implementadas

21-40

ara facilitar la gestién de

arentes, de manera que tomen decisiones de forma para 41-60
. . ) | ,, conflictos por parte de los
/iten connotaciones negativas para la gestion. gerentes o directivos publicos
61-80
81-100
0-20
21-40
Estrategias implementadas
)cesos de reclutamiento que garanticen una amplia |para garantizar amplia
e candidatos idoneos para el acceso a los empleos concurrencia de candidatos 41-60
directivos). en los procesos de seleccion
de gerentes
61-80
81-100
0-20
21-40
mecanismos o instrumentos para intervenir el Estrategiasimplementadas
. . . . . para gestionar el bajo
- gerentes (o directivos) inferior a lo esperado (igual o - 41-60
. | . . desempeno de gerentes
, mediante un plan de mejoramiento. publicos
61-80
81-100
0-20
21-40
Porcentaje de servidores de
nidades para que los servidores publicos de carrera carrera encargados o 41 - 60

comisionados en empleos

argos gerenciales (o directivos).

aerenciales




61-80

81-100

0-20

21-40
fras de retiro de servidores y su correspondiente C'fra.s sobre ret.'r.o de
dalidad d ti servidores clasificadas y 41 - 60
ydalidad de retiro. analizadas

61-80

81-100

0-20

21-40
vistas de retiro para identificar las razones por las Registros de entrevistas de 41-60
ires se retiran de la entidad. retiro y analisis agrupado

61-80

81-100

0-20

21-40
forme acerca de las razones de retiro que genere Informe consolidado de 41 - 60
3l plan de prevision del talento humano. razones de retiro

61-80

81-100




)gramas de reconocimiento de la trayectoria laboral

Programas de
reconocimiento de la
trayectoria laboral y

1to por el servicio prestado a las personas que se o
agradecimiento por el

servicio prestado a las
personas que se desvinculan

21-40

41-60

61-80

81-100

sociolaboral y emocional a las personas que se
Ir pension, por reestructuracion o por finalizacién del
en provisionalidad, de manera que se les facilite
mbio, mediante un Plan de Desvinculacion Asistida

Programas de
desvinculacion asistida

21-40

41-60

61-80

81-100

ecanismos para transferir el conocimiento de los
2 se retiran de la Entidad a quienes continuan

>

Mecanismos implementados
para gestionar el
conocimiento que dejan los
servidores que se
desvinculan

21-40

41-60

61-80

81-100




ATEGICA DE TALENTO HUMANO

PUNTAJE FINAL 2018

Periodo
de analisis

Valoracion

No se encuentra recopilada ni facilmente accesible la informacion estratégica y basica
de la entidad

Se encuentra recopilada parcialmente la informacién estratégica y basica de la entidad

Esté recopilada y organizada la informacién estratégica y basica de la entidad Al dia

Esta recopilada, organizada y facilmente accesible la informacién estratégica y béasica
de la entidad

Esta recopilada, organizada y facilmente accesible la informacién estratégica y béasica
de la entidad y se articula con la planeacioén estratégica de Talento Humano

No se encuentra recopilada ni facilmente accesible la normatividad aplicable al proceso
de Talento Humano de la entidad

Se encuentra recopilada parcialmente la normatividad aplicable al proceso de Talento
Humano de la entidad

Esta recopilada y organizada la normatividad aplicable al proceso de Talento Humano

de la entidad Al dia

Esta recopilada, organizada y facilmente accesible la normatividad aplicable al proceso
de Talento Humano de la entidad

Esta recopilada, organizada y facilmente accesible la normatividad aplicable al proceso
de Talento Humano de la entidad y se tiene en cuenta para la planeacion estratégica de
Talento Humano




No se encuentran recopilados ni facilmente accesibles los lineamientos institucionales
macro aplicables al proceso de Talento Humano de la entidad

Se encuentran recopilados parcialmente los lineamientos institucionales macro
aplicables al proceso de Talento Humano de la entidad

Estan recopilados y organizados los lineamientos institucionales macro aplicables al
proceso de Talento Humano de la entidad

Estan recopilados, organizados y facilmente accesibles los lineamientos institucionales
macro aplicables al proceso de Talento Humano de la entidad

Estan recopilados, organizados y facilmente accesibles los lineamientos institucionales
macro aplicables al proceso de Talento Humano de la entidad y se tienen en cuenta
para la planeacion estratégica de Talento Humano

Al dia

No se encuentran recopilados ni facilmente accesibles los actos administrativos de
creacion o modificacion de planta de personal

Se encuentran recopilados parcialmente los actos administrativos de creaciéon o
modificacion de planta de personal

Estan recopilados y organizados los actos administrativos de creaciéon o modificacion de
planta de personal

Estan recopilados, organizados y facilmente accesibles los actos administrativos de
creacion o modificacion de planta de personal

Estan recopilados, organizados y facilmente accesibles los actos administrativos de
creacién o modificacién de planta de personal y se tienen en cuenta para la toma de
decisiones

Al dia

La valoracién en este item correspondera al porcentaje de servidores y contratistas con
hojas de vida y vinculacion completa al SIGEP, garantizando la depuracién de la
informacion de manera que el sistema refleje la realidad al dia de la planta de personal y
contratos de prestacion de servicios

Al dia

No se cuenta con mecanismos para identificar los empleos de la planta de personal ni
los grupos internos de trabajo

Se cuenta con informacién parcial acerca de los empleos de la planta de personal y los
grupos internos de trabajo




Se cuenta con un mecanismo que permite identificar los empleos que pertenecen a la
planta global y a la planta estructural y los grupos internos de trabajo

Se cuenta con un mecanismo digital que permite identificar los empleos que pertenecen
a la planta global y a la planta estructural y los grupos internos de trabajo

Se cuenta con un mecanismo digital que permite identificar los empleos que pertenecen
a la planta global y a la planta estructural y los grupos internos de trabajo; asi como
generar reportes inmediatos

Al dia

No se cuenta con mecanismos para identificar a los servidores por su tipo de
vinculacion, nivel, cédigo y grado

Se cuenta con informacion parcial acerca de los servidores por su tipo de vinculacion,
nivel, cédigo y grado

Se cuenta con un mecanismo que permite identificar a los servidores por su tipo de
vinculacion, nivel, cédigo y grado

Se cuenta con un mecanismo digital que permite identificar los empleos que pertenecen
a la planta global y a la planta estructural, los grupos internos de trabajo y el tipo de
vinculacion, nivel, cédigo y grado

Se cuenta con un mecanismo digital que permite identificar los empleos que pertenecen
a la planta global y a la planta estructural, los grupos internos de trabajo y el tipo de
vinculacion, nivel, codigo y grado; asi como generar reportes inmediatos y confiables

Al dia

No se cuenta con mecanismos para identificar la antigliedad de los servidores, el nivel
académico y el género

Se cuenta con informacién parcial acerca de la antigliedad de los servidores, el nivel
académico y el género

Se cuenta con un mecanismo que permite identificar la antigliedad de los servidores, el
nivel académico y el género

Se cuenta con un mecanismo digital que permite identificar la antigiedad de los
servidores, el nivel académico y el género

Se cuenta con un mecanismo digital que permite identificar la antigiedad de los
servidores, el nivel académico y el género; asi como generar reportes inmediatos y
confiables

Al dia

No se cuenta con mecanismos para identificar los empleos que se encuentran en
vacancia definitiva o temporal por niveles

Se cuenta con informacién parcial acerca de los empleos que se encuentran en
vacancia definitiva o temporal por niveles

Se cuenta con un mecanismo que permite identificar los empleos que se encuentran en
vacancia definitiva o temporal por niveles

Se cuenta con un mecanismo digital que permite identificar los empleos que se
encuentran en vacancia definitiva o temporal por niveles

Al dia




Se cuenta con un mecanismo digital que permite identificar los empleos que se
encuentran en vacancia definitiva o temporal por niveles; asi como generar reportes
inmediatos y confiables

No se cuenta con mecanismos para identificar los perfiles de todos los empleos de la
planta de personal

Se cuenta con informacién parcial acerca de los perfiles de todos los empleos de la
planta de personal

Se cuenta con un mecanismo que permite identificar los perfiles de todos los empleos
de la planta de personal

Se cuenta con un mecanismo digital que permite identificar los perfiles de todos los
empleos de la planta de personal, diferenciando requisitos de estudios y experiencia,
equivalencias y conocimientos requeridos

Se cuenta con un mecanismo digital que permite identificar los perfiles de todos los
empleos de la planta de personal, diferenciando requisitos de estudios y experiencia,
equivalencias y conocimientos requeridos, y que genera reportes confiables y oportunos
por cada caracteristica

Al dia

No se cuenta con mecanismos para identificar las personas en situacion de
discapacidad, de prepensién, de cabeza de familia, afrodescendientes o con fuero
sindical

Se cuenta con informacion parcial acerca de las personas en situacion de discapacidad,
de prepension, de cabeza de familia, afrodescendientes o con fuero sindical

Se cuenta con un mecanismo que permite identificar las personas en situacién de
discapacidad, de prepensién, de cabeza de familia, afrodescendientes o con fuero
sindical

Se cuenta con un mecanismo digital que permite identificar las personas en situacion de
discapacidad, de prepensién, de cabeza de familia, afrodescendientes o con fuero
sindical

Se cuenta con un mecanismo digital que permite identificar las personas en situacion de
discapacidad, de prepensién, de cabeza de familia, afrodescendientes o con fuero
sindical; asi como generar reportes inmediatos y confiables

Al dia

No se elabora un plan estratégico de talento humano

Se elaboran planes para los diferentes temas de talento humano que no se encuentran
articulados

Se elabora un plan estratégico integral y articulado de talento humano

Se elabora un plan estratégico integral y articulado de talento humano y se ejecutan sus
actividades

Se elabora un plan estratégico integral y articulado de talento humano, se ejecutan sus
actividades y se evalla su eficacia

No se elabora un plan anual de vacantes




Se elabora un plan anual de vacantes que no se incluye en el plan estratégico de talento
humano

El plan estratégico de talento humano incluye un plan anual de vacantes 1 afo
El plan estratégico de talento humano incluye un plan anual de vacantes que programa

los recursos para concursos

El plan estratégico de talento humano incluye un plan anual de vacantes que programa

los recursos para concursos y que se ejecuta oportunamente

No se elabora un plan institucional de capacitacién

Se elabora un plan institucional de capacitacion que no se incluye en el plan estratégico

de talento humano

El plan estratégico de talento humano incluye un Plan Institucional de Capacitacion 1 afo
El plan estratégico de talento humano incluye un Plan Institucional de Capacitaciéon que

se ejecuta de acuerdo con lo planificado

El plan estratégico de talento humano incluye un Plan Institucional de Capacitaciéon que

se ejecuta de acuerdo con lo planificado y al que se le evallua la eficacia de su
implementacion

No se elabora un plan de bienestar e incentivos

Se elabora un plan de bienestar e incentivos que no se incluye en el plan estratégico de

talento humano

El plan estratégico de talento humano incluye un Plan de Bienestar e Incentivos 1 afo
El plan estratégico de talento humano incluye un Plan de Bienestar e Incentivos que se

ejecuta de acuerdo con lo planificado

El plan estratégico de talento humano incluye un Plan de Bienestar e Incentivos que se

ejecuta de acuerdo con lo planificado y al que se le evalua la eficacia de su
implementacion

No se elabora un plan de seguridad y salud en el trabajo

Se elabora un plan de seguridad y salud en el trabajo que no se incluye en el plan

estratégico de talento humano

El plan estratégico de talento humano incluye un Plan de Seguridad y Salud en el 1 afio

Trabajo




El plan estratégico de talento humano incluye un Plan de Seguridad y Salud en el
Trabajo que se ejecuta de acuerdo con lo planificado

El plan estratégico de talento humano incluye un Plan de Seguridad y Salud en el
Trabajo que se ejecuta de acuerdo con lo planificado y al que se le evalla la eficacia de
su implementacion

No se planea el monitoreo y seguimiento del SIGEP

Se planea un monitoreo y seguimiento del SIGEP que no se incluye en el plan
estratégico de talento humano

El plan estratégico de talento humano incluye el monitoreo y seguimiento del SIGEP 1 afio
El plan estratégico de talento humano incluye el monitoreo y seguimiento del SIGEP que

se ejecuta de acuerdo con lo planificado

El plan estratégico de talento humano incluye el monitoreo y seguimiento del SIGEP que

se ejecuta de acuerdo con lo planificado y al que se le evalua la eficacia de su
implementacion

No se planea el proceso de evaluacion del desempefio

Se planea el proceso de evaluacién del desempefio pero no se incluye en el plan

estratégico de talento humano

El plan estratégico de talento humano incluye el proceso de Evaluacion del Desempeio 1 afo
El plan estratégico de talento humano incluye el proceso de Evaluacién del Desempefio,

y se ejecuta de acuerdo con las fases planificadas

El plan estratégico de talento humano incluye el proceso de Evaluacién del Desemperiio,

se ejecuta de acuerdo con las fases planificadas y se evalua la eficacia de su
implementacion

No se planea la induccion y reinduccion

Se planea la induccion y reinduccion pero no se incluye en el plan estratégico de talento

humano

El plan estratégico de talento humano incluye la Induccioén y Reinduccion 1 afo

El plan estratégico de talento humano incluye la Induccién y Reinduccion y se ejecuta de
acuerdo con lo planificado

El plan estratégico de talento humano incluye la Induccion y Reinduccién, se ejecuta de
acuerdo con lo planificado y se le evalla la eficacia de su implementacion




No se planea la medicién, analisis y mejoramiento del clima organizacional

Se planea la medicién, analisis y mejoramiento del clima organizacional pero no se
incluye en el plan estratégico de talento humano

El plan estratégico de talento humano incluye el tema de Clima organizacional

El plan estratégico de talento humano incluye el tema de Clima organizacional y se
ejecuta de acuerdo con lo planificado

El plan estratégico de talento humano incluye el tema de Clima organizacional, se
ejecuta de acuerdo con lo planificado y se evalla la eficacia de su implementacion

No se cuenta con un manual de funciones y competencias ajustado a las directrices
vigentes

Se elabora un manual de funciones y competencias que no se encuentra totalmente
ajustado a las directrices vigentes

Existe un manual de funciones que incluye las funciones y los perfiles de todos los
empleos de la entidad por nucleos basicos del conocimiento, asi como las competencias
del Decreto 1083 de 2015

Existe un manual de funciones que incluye las funciones y los perfiles de todos los
empleos de la entidad por nucleos basicos del conocimiento, asi como las competencias
del Decreto 1083 de 2015, actualizado y abierto para consulta de toda la Entidad

Existe un manual de funciones que incluye las funciones y los perfiles de todos los
empleos de la entidad por nucleos basicos del conocimiento, asi como las competencias
del Decreto 1083 de 2015 y competencias funcionales, actualizado y abierto para
consulta de toda la Entidad

El &rea de Talento Humano no participa en el direccionamiento estratégico de la entidad
ni lo involucra en su planeacion

El area de Talento Humano acata y recoge el direccionamiento estratégico de la entidad

El area de Talento Humano involucra en su planeacion el direccionamiento estratégico
de la entidad

El area de Talento Humano involucra el direccionamiento estratégico de la entidad y
participa en la planeacion estratégica de la entidad

El area de Talento Humano involucra el direccionamiento estratégico de la entidad,
participa en la planeacion estratégica de la entidad y se ubica en un nivel estratégico en
la institucion

El tiempo promedio de cubrimiento de vacantes en forma temporal mediante encargo es
de 6 meses o mas

El tiempo promedio de cubrimiento de vacantes en forma temporal mediante encargo es
de 4 meses o mas




El tiempo promedio de cubrimiento de vacantes en forma temporal mediante encargo es
de 3 meses o mas

El tiempo promedio de cubrimiento de vacantes en forma temporal mediante encargo es
de 2 meses 0 menos

El tiempo promedio de cubrimiento de vacantes en forma temporal mediante encargo es
de 1 mes o menos

1 afio

Proporcion de provisionales mayor al 30% de la planta total

Proporcion de provisionales menor o igual al 30% de la planta total

Proporcion de provisionales menor o igual al 20% de la planta total

Proporcion de provisionales menor o igual al 15% de la planta total

Proporcion de provisionales menor o igual al 10% de la planta total

El tiempo promedio de cubrimiento de vacantes en forma temporal mediante
provisionalidad es de 6 meses 0 mas

El tiempo promedio de cubrimiento de vacantes en forma temporal mediante
provisionalidad es de 4 meses o0 mas

El tiempo promedio de cubrimiento de vacantes en forma temporal mediante
provisionalidad es de 3 meses 0 mas

El tiempo promedio de cubrimiento de vacantes en forma temporal mediante
provisionalidad es de 2 mes 0 menos

El tiempo promedio de cubrimiento de vacantes en forma temporal mediante
provisionalidad es de 1 mes 0 menos

La entidad no ha realizado concursos para proveer vacantes en forma definitiva en los ulti

No se ha utilzado el Banco de Listas de Elegibles como alternativa para proveer
empleos en forma definitiva

Cuando surge una vacante se verifica con la CNSC si hay lista de elegibles vigente para
ese empleo

Cuando surge una vacante, se utilizan las listas de elegibles vigentes de acuerdo con la
informacion de la CNSC

1 afio




Cuando surge una vacante, se utilizan las listas de elegibles vigentes de acuerdo con la
informacion de la CNSC o se procede a la provision temporal de forma répida y oportuna
con personal competente

No se verifica si hay servidores con derecho preferencial para ocupar vacantes en encarg

Se verifica si hay servidores con derecho preferencial para ocupar vacantes de manera
aleatoria

Cuando se genera una vacante de carrera, se acude a las historias laborales para

. . . . Al dia
revisar posibles servidores con derecho preferencial
Existe un mecanismo interno mas agil que la revisidon de las historias laborales para
verificar si existen servidores de carrera con derecho preferencial para una eventual
vacante de carrera
Existe un mecanismo digital agil y confiable para verificar si existen servidores de
carrera con derecho preferencial para una eventual vacante de carrera, que genera
reportes oportunos y verificables
Las historias laborales no tienen una organizacion especifica
Las historias laborales estan organizadas con base en una metodologia propia de la
entidad
Las historias laborales se encuentran organizadas de acuerdo con las tablas de Al dia
retencion documental
Existen registros electronicos de las hojas de vida que permiten contar con informacion
oportuna y confiable
La informacion electronica de la hoja de vida de cada servidor incluye los datos
personales, los estudios, la experiencia y demas datos relevantes para la toma de
decisiones
No se cuenta con un mecanismo para registrar y analizar las vacantes y los tiempos de
cubrimiento, especialmente de los gerentes publicos
Se realizan conteos de vacantes y de los tiempos de cubrimiento que se actualizan solo
cuando se solicitan reportes
Se cuenta con un mecanismo para identificar las vacantes en tiempo real, Al dia

especialmente de los gerentes publicos

Se cuenta con un mecanismo para identificar las vacantes en tiempo real,
especialmente de los gerentes publicos, que permite conocer el tiempo de cubrimiento
de las vacantes

Se cuenta con un mecanismo para identificar las vacantes en tiempo real,
especialmente de los gerentes publicos, que permite conocer el tiempo de cubrimiento
de las vacantes y genera alertas para su cubrimiento oportuno

Del 0% al 20% de los servidores publicos presentaron la Declaracion de Bienes y
Rentas en el plazo estipulado




Del 21% al 40% de los servidores publicos presentaron la Declaracion de Bienes vy
Rentas en el plazo estipulado

Del 41% al 60% de los servidores publicos presentaron la Declaracion de Bienes y

. 1 afo

Rentas en el plazo estipulado
Del 61% al 80% de los servidores publicos presentaron la Declaracion de Bienes vy
Rentas en el plazo estipulado
Del 81% al 100% de los servidores publicos presentaron la Declaracion de Bienes y
Rentas en el plazo estipulado
No se evallan competencias para los candidatos a cubrir vacantes temporales o de libre
nombramiento y remocion
Se evaluan competencias para algunas vacantes pero no para todas
Se evaluan competencias mediante el acompafiamiento de Funcion Publica Al dia
Se evaluan competencias mediante el acompafiamiento de Funcion Publica o de otra
entidad competente
Se evaluan competencias para todos los aspirantes mediante el acompafiamiento de
Funcién Publica o de otra entidad competente
No se envian solicitudes de inscripcion o de actualizacion en carrera administrativa a la
CNSC
Se envian algunas de las solicitudes de inscripcion o de actualizacion en carrera
administrativa a la CNSC
Se envian oportunamente algunas de las solicitudes de inscripcion o de actualizacion en .

- . Al dia
carrera administrativa a la CNSC
Se envian oportunamente y en su totalidad las solicitudes de inscripcién o de
actualizacion en carrera administrativa a la CNSC
Se envian oportunamente y en su totalidad las solicitudes de inscripcion o de
actualizacion en carrera administrativa a la CNSC, y se hace el seguimiento y el registro
correspondiente
No se realizan las evaluaciones de periodo de prueba
Se realizan las evaluaciones de periodo de prueba pero no siempre dentro de los plazos
establecidos
Se realiza oportunamente la evaluacion de periodo de prueba 1 afio




La fijacion de compromisos para la evaluacién de periodo de prueba se realiza antes del
primer mes de vinculacién

Los resultados de la evaluacion de periodo de prueba se utilizan como insumo para el
plan de capacitacién o el plan de mejoramiento individual

No se realiza induccion a los servidores publicos nuevos

Se realiza induccién a algunos servidores publicos nuevos, o no se realiza en los plazos
establecidos

Se realiza oportunamente la induccion de servidores publicos (antes de cuatro meses de

. 1 afo
posesionados)
Se realiza la induccién antes de que el servidor publico cumpla un mes de vinculacién
Se realiza la induccion antes de que el servidor publico cumpla un mes de vinculacion y
se evalua su eficacia
No se realiza reinduccién a los servidores publicos
Eventualmente se han reallizado reinducciones a los servidores publicos
Se realiza la reinduccion a mas tardar cada dos afos 2 afios
Se realiza la reinduccion a mas tardar cada dos afios con la participacion del 100% de
los servidores
Se realiza la reinduccion a mas tardar cada dos afios con la participacion del 100% de
los servidores y se evalla su eficacia
No existen registros de los gerentes publicos y de su movilidad
Existen registros parciales o incompletos sobre los gerentes publicos
Se registra el numero de gerentes publicos Al dia

Se registra el numero de gerentes publicos, con la correspondiente caracterizacion
(descripcion de sus perfiles y datos generales)

Se registra el numero de gerentes publicos, con la correspondiente caracterizacion
(descripcion de sus perfiles y datos generales), y se pueden generar reportes con
cualquier informacioén requerida




No se cuenta con informacion sobre indicadores claves

Se cuenta con informacién parcial o incompleta sobre indicadores claves

Se cuenta con la informacién sobre indicadores claves

Se cuenta con la informacién sobre indicadores claves de manera digital

Se cuenta con la informacién sobre indicadores claves de manera digital, y se pueden
generar reportes confiables de manera inmediata

Al dia

No se cuenta con informacién sobre servidores con expectativas de movilidad

Se cuenta con informacion parcial o incompleta sobre servidores con expectativas de
movilidad

Se cuenta con la informacién sobre servidores con expectativas de movilidad

Se cuenta con la informacion sobre servidores con expectativas de movilidad de manera
digital

Se cuenta con la informacion sobre servidores con expectativas de movilidad de manera
digital y se pueden generar reportes confiables de manera inmediata

Al dia

No se llevan registros de las actividades ni de los asistentes a las actividades de
bienestar y capacitacion

Se llevan registros incompletos o parciales de las actividades de bienestar y capacitacion

Se llevan los registros de las actividades y asistentes a las actividades de bienestar y
capacitacion

Se llevan los registros de las actividades y asistentes a las actividades de bienestar y
capacitacion y se encuentran sistematizados

Se llevan los registros de las actividades y asistentes a las actividades de bienestar y
capacitacion, se encuentran sistematizados y pueden generar cualquier reporte
requerido con esta informacion

Al dia

No se ha revisado ni analizado la adopcion del sistema de evaluacion de desempefio y
de las directrices de acuerdos de gestion

Se ha contemplado la adopcién del sistema de evaluacion del desempefio pero no se ha
ejecutado




Se ha revisado y analizado la adopcién del sistema de evaluacién de desempefio y de

. . . . . Al dia
las directrices de acuerdos de gestion y se han preparado los actos administrativos
El sistema de evaluacion de desempefio y los acuerdos de gestion fueron adoptados
mediante acto administrativo
Se ha revisado la eficacia del sistema de evaluacion del desemperio y de los acuerdos
de gestion
No se ha implementado la normatividad vigente sobre acuerdos de gestién
Se han iniciado la sensibilizacién y la capacitacién a los gerentes publicos sobre
acuerdos de gestion
Se han adoptado y suministrado a los gerentes publicos los instrumentos adoptados 1 afio
para la suscripcion de los acuerdos de gestion
Se ha registrado la informacion de la evaluacion de los acuerdos de gestion
Se han implementado mejoras en las capacidades de los gerentes publicos como
resultado de los acuerdos de gestion
No se realiza la evaluacion de desempefio en la entidad
Se realizan algunas fases del proceso de evaluacion de desempeiio en la entidad
Se ha realizado en su totalidad el proceso de evaluacion del desempefio, con todas sus 1 afio
fases
Se cuenta con informacién confiable y en tiempo real de las calificaciones de
desempeno de todos los servidores evaluados
Se cuenta con informaciéon confiable y en tiempo real de las calificaciones de
desempefio de todos los servidores evaluados y se ha elaborado un analisis de los
resultados obtenidos como insumo para la mejora
No se han establecido y hecho seguimiento a los planes de mejoramiento individual de
los servidores publicos
Se han establecido y hecho seguimiento a los planes de mejoramiento individual de
menos del 40% de los servidores publicos
Se han establecido y hecho seguimiento a los planes de mejoramiento individual de 1 afio

menos del 60% de los servidores publicos

Se han establecido y hecho seguimiento a los planes de mejoramiento individual de
menos del 80% de los servidores publicos




Se han establecido y hecho seguimiento a los planes de mejoramiento individual de
todos los servidores publicos

No se han realizado planes de mejoramiento individual en la entidad

Se elaboran planes de mejoramiento individual pero no han tenido en cuenta como
insumo la evaluacién del desempefio

Los planes de mejoramiento individual han tenido en cuenta como insumo la evaluacién
del desempeio

Los planes de mejoramiento individual han tenido en cuenta como insumo la evaluacién
del desempefio y se han registrado actividades en respuesta a ese insumo

Los planes de mejoramiento individual han tenido en cuenta como insumo la evaluacién
del desempefio, se han registrado actividades en respuesta a ese insumo y se han
revisado para verificar la mejora

1 afio

No se han realizado planes de mejoramiento individual en la entidad

Se elaboran planes de mejoramiento individual pero no han tenido en cuenta como
insumo un diagndstico de necesidades de capacitacion

Los planes de mejoramiento individual han tenido en cuenta como insumo un
diagnostico de necesidades de capacitacion

Los planes de mejoramiento individual han tenido en cuenta como insumo un
diagnostico de necesidades de capacitacion y se han registrado actividades en
respuesta a ese insumo

Los planes de mejoramiento individual han tenido en cuenta como insumo un
diagnostico de necesidades de capacitacion, se han registrado actividades en respuesta
a ese insumo y se han revisado para verificar la mejora

No se han analizado mecanismos alternativos de evaluacion periddica del desempefio
en torno al servicio al ciudadano

Se han analizado mecanismos alternativos de evaluacién periddica del desempefio en
torno al servicio al ciudadano

Se ha determinado al menos un mecanismo viable de evaluacion periddica del
desempeno en torno al servicio al ciudadano

Se han implementado mecanismos alternativos de evaluacion periddica del desempefio
en torno al servicio al ciudadano

Se han implementado y evaluado mecanismos alternativos de evaluacion periddica del
desempeno en torno al servicio al ciudadano

No se elaboré el Plan Institucional de Capacitacion




Se elabord el Plan Institucional de Capacitacion pero no se ha expedido mediante
Resolucién

Se elabor6 el Plan Institucional de Capacitacion mediante Resolucion 1 afo
Se elabord el Plan Institucional de Capacitacién mediante Resolucién y se ejecutaron el

100% de las actividades con la evidencia documentada correspondiente

Se elaboro el Plan Institucional de Capacitacion mediante Resolucion, se ejecutaron el

100% de las actividades con la evidencia documentada correspondiente y se evalud su

eficacia

El PIC no se basé en un diagndstico de necesidades de la entidad

El PIC se baso en un diagnéstico parcial de necesidades de la entidad

El PIC se baso en un diagnédstico de necesidades de la entidad que conté con la 1 afio
participacion activa de los servidores publicos

El PIC se baso en un diagnéstico completo de necesidades de la entidad y de los

gerentes publicos

Se puede elaborar la trazabilidad del PIC por cada actividad en respuesta a necesidades
diagnosticadas

El PIC no incluyé solicitudes directas de los gerentes publicos

El PIC recopil6 solicitudes directas de los gerentes publicos pero no las incluyé en el

Plan

El PIC incluy6 solicitudes directas de los gerentes publicos 1 afo
El PIC incluy6 solicitudes directas, documentadas y justificadas de los gerentes publicos

El PIC incluy6 solicitudes directas, documentadas y justificadas de los gerentes

publicos, y se ejecutaron las acciones relacionadas

El PIC no incluyé orientaciones documentadas de la alta direccion

El PIC incluy6 orientaciones de la alta direccion

El PIC incluy6 orientaciones documentadas de la alta direccién 1 afo




El PIC incluy6 orientaciones documentadas de la alta direccién, y se ejecutaron las
acciones solicitadas

El PIC incluy6 orientaciones documentadas de la alta direccién, se ejecutaron las
acciones solicitadas y se evalud su eficacia

El PIC no tuvo en cuenta la oferta del sector Funcion Publica

El PIC tuvo en cuenta algunas propuestas del sector Funcién Publica

El PIC tuvo en cuenta la oferta del sector Funcién Publica 1 afio
El PIC tuvo en cuenta la oferta del sector Funcion Publica y participd en actividades

ofertadas

El PIC tuvo en cuenta la oferta del sector Funciéon Publica, participd en actividades

ofertadas y se evalud la eficacia de esas actividades

El PIC no incluyo esta fase

El PIC planed pero no ejecuto esta fase

El PIC tuvo una fase de sensibilizacion 1 afio
El PIC tuvo una fase de sensibilizaciéon documentada

El PIC tuvo una fase de sensibilizacion documentada que se evalu6é y que generd

mejoras

El PIC no incluyo esta fase

El PIC planed pero no ejecuto esta fase

El PIC tuvo una fase de formulacion de los proyectos de aprendizaje 1 afo

El PIC tuvo una fase de formulacién de los proyectos de aprendizaje documentada




El PIC tuvo una fase de formulacion de los proyectos de aprendizaje que se evalud y
que generé mejoras

El PIC no incluyo esta fase

El PIC planed pero no ejecuto esta fase

El PIC tuvo una fase de consolidacion de necesidades 1 afio
El PIC tuvo una fase de consolidacion de necesidades documentada

El PIC tuvo una fase de consolidacion de necesidades documentada que se evalud y

que generd mejoras

El PIC no incluyo esta fase

El PIC planed pero no ejecuto esta fase

El PIC tuvo una fase de programacion del Plan 1 afo
El PIC tuvo una fase de programacion del Plan documentada

El PIC tuvo una fase de programacion del Plan documentada, que se evalué y que

generé mejoras

El PIC no incluyo esta fase

El PIC plane6 pero no ejecuto esta fase

El PIC tuvo una fase de ejecucién del Plan 1 afo

El PIC tuvo una fase de ejecucion del Plan documentada

El PIC tuvo una fase de ejecucion del Plan documentada, que se evalud y que generd
mejoras

El PIC no incluyo esta fase




El PIC planed pero no ejecuto esta fase

El PIC tuvo una fase de evaluacion de la eficacia del Plan 1 afo
El PIC tuvo una fase de evaluacion de la eficacia del Plan documentada

El PIC tuvo una fase de evaluacion de la eficacia del Plan documentada, que se evalud

y que generé mejoras

No se elabor6 un Plan de Capacitacion

El Plan de Capacitacion no incluy6 este tema

Se incluyeron actividades de Gestion del Talento Humano en el Plan de Capacitacién 1 afio
Se incluyeron actividades de Gestion del Talento Humano en el Plan de Capacitacion,

se realizaron las actividades y se evaluaron

Se incluyeron actividades de Gestion del Talento Humano en el Plan de Capacitacion,

se realizaron las actividades, se evaluaron y se revisé su eficacia

No se elabor6 un Plan de Capacitacion

El Plan de Capacitacion no incluyé este tema

Se incluyeron actividades de Integracion cultural en el Plan de Capacitacion 1 afo

Se incluyeron actividades de Integracion cultural en el Plan de Capacitacion, se
realizaron las actividades y se evaluaron

Se incluyeron actividades de Integracion cultural en el Plan de Capacitacion, se
realizaron las actividades, se evaluaron y se reviso su eficacia

No se elabor6 un Plan de Capacitacion

El Plan de Capacitacion no incluy6 este tema




Se incluyeron actividades de Planificacion, desarrollo territorial y nacional en el Plan de

Lo 1 afo
Capacitacion
Se incluyeron actividades de Planificacion, desarrollo territorial y nacional en el Plan de
Capacitacion, se realizaron las actividades y se evaluaron
Se incluyeron actividades de Planificacion, desarrollo territorial y nacional en el Plan de
Capacitacion, se realizaron las actividades, se evaluaron y se revis6 su eficacia
No se elabor6 un Plan de Capacitacion
El Plan de Capacitacion no incluyé este tema
Se incluyeron actividades de Relevancia internacional en el Plan de Capacitacion 1 afo
Se incluyeron actividades de Relevancia internacional en el Plan de Capacitacion, se
realizaron las actividades y se evaluaron
Se incluyeron actividades de Relevancia internacional en el Plan de Capacitacion, se
realizaron las actividades, se evaluaron y se reviso su eficacia
No se elabor6 un Plan de Capacitacion
El Plan de Capacitacion no incluy6 este tema
Se incluyeron actividades de Buen Gobierno en el Plan de Capacitacion 1 afio
Se incluyeron actividades de Buen Gobierno en el Plan de Capacitacion, se realizaron
las actividades y se evaluaron
Se incluyeron actividades de Buen Gobierno en el Plan de Capacitacion, se realizaron
las actividades, se evaluaron y se reviso su eficacia
No se elabor6 un Plan de Capacitacion
El Plan de Capacitacion no incluy6 este tema
Se incluyeron actividades de Contratacion Publica en el Plan de Capacitacion 1 afo

Se incluyeron actividades de Contratacion Publica en el Plan de Capacitacion, se
realizaron las actividades y se evaluaron




Se incluyeron actividades de Contratacion Publica en el Plan de Capacitacion, se
realizaron las actividades, se evaluaron y se reviso su eficacia

No se elabor6 un Plan de Capacitacion

El Plan de Capacitacion no incluy6 este tema

Se incluyeron actividades de Cultura organizacional en el Plan de Capacitacion 1 afio
Se incluyeron actividades de Cultura organizacional en el Plan de Capacitacion, se

realizaron las actividades y se evaluaron

Se incluyeron actividades de Cultura organizacional en el Plan de Capacitacion, se

realizaron las actividades, se evaluaron y se reviso su eficacia

No se elabor6 un Plan de Capacitacion

El Plan de Capacitacion no incluy6 este tema

Se incluyeron actividades de Derechos humanos en el Plan de Capacitacion 1 afo
Se incluyeron actividades de Derechos humanos en el Plan de Capacitacién, se

realizaron las actividades y se evaluaron

Se incluyeron actividades de Derechos humanos en el Plan de Capacitacién, se

realizaron las actividades, se evaluaron y se reviso su eficacia

No se elabor6 un Plan de Capacitacion

El Plan de Capacitacion no incluy6 este tema

Se incluyeron actividades de Gestion administrativa en el Plan de Capacitacion 1 afo

Se incluyeron actividades de Gestion administrativa en el Plan de Capacitacion, se
realizaron las actividades y se evaluaron

Se incluyeron actividades de Gestion administrativa en el Plan de Capacitacion, se
realizaron las actividades, se evaluaron y se reviso su eficacia

No se elabor6 un Plan de Capacitacion




El Plan de Capacitacion no incluy6 este tema

Se incluyeron actividades de Gestion de las tecnologias de la informacion en el Plan de

Lo 1 afo
Capacitacion
Se incluyeron actividades de Gestion de las tecnologias de la informacion en el Plan de
Capacitacion, se realizaron las actividades y se evaluaron
Se incluyeron actividades de Gestion de las tecnologias de la informacion en el Plan de
Capacitacion, se realizaron las actividades, se evaluaron y se revis6 su eficacia
No se elabor6 un Plan de Capacitacion
El Plan de Capacitacion no incluy6 este tema
Se incluyeron actividades de Gestion documental en el Plan de Capacitacion 1 afio
Se incluyeron actividades de Gestion documental en el Plan de Capacitacion, se
realizaron las actividades y se evaluaron
Se incluyeron actividades de Gestion documental en el Plan de Capacitacion, se
realizaron las actividades, se evaluaron y se reviso su eficacia
No se elabor6 un Plan de Capacitacion
El Plan de Capacitacion no incluy6 este tema
Se incluyeron actividades de Gestion Financiera en el Plan de Capacitacion 1 afio
Se incluyeron actividades de Gestion Financiera en el Plan de Capacitacion, se
realizaron las actividades y se evaluaron
Se incluyeron actividades de Gestion Financiera en el Plan de Capacitacion, se
realizaron las actividades, se evaluaron y se reviso su eficacia
No se elabor6 un Plan de Capacitacion
El Plan de Capacitacion no incluy6 este tema
Se incluyeron actividades de Gobierno en Linea en el Plan de Capacitacion 1 afo




Se incluyeron actividades de Gobierno en Linea en el Plan de Capacitacién, se
realizaron las actividades y se evaluaron

Se incluyeron actividades de Gobierno en Linea en el Plan de Capacitacién, se
realizaron las actividades, se evaluaron y se reviso su eficacia

No se elabor6 un Plan de Capacitacion

El Plan de Capacitacion no incluy6 este tema

Se incluyeron actividades de Innovacion en el Plan de Capacitacién

Se incluyeron actividades de Innovacion en el Plan de Capacitacion, se realizaron las
actividades y se evaluaron

Se incluyeron actividades de Innovacion en el Plan de Capacitacion, se realizaron las
actividades, se evaluaron y se reviso su eficacia

No se elabor6 un Plan de Capacitacion

El Plan de Capacitacion no incluy6 este tema

Se incluyeron actividades de Participacion ciudadana en el Plan de Capacitacion

Se incluyeron actividades de Participacion ciudadana en el Plan de Capacitacion, se
realizaron las actividades y se evaluaron

Se incluyeron actividades de Participacion ciudadana en el Plan de Capacitacion, se
realizaron las actividades, se evaluaron y se reviso su eficacia

1 afio

No se elabor6 un Plan de Capacitacion

El Plan de Capacitacion no incluy6 este tema

Se incluyeron actividades de Servicio al ciudadano en el Plan de Capacitacion

Se incluyeron actividades de Servicio al ciudadano en el Plan de Capacitacion, se
realizaron las actividades y se evaluaron

Se incluyeron actividades de Servicio al ciudadano en el Plan de Capacitacion, se
realizaron las actividades, se evaluaron y se reviso su eficacia




No se elabor6 un Plan de Capacitacion

El Plan de Capacitacion no incluy6 este tema

Se incluyeron actividades de Sostenibilidad ambiental en el Plan de Capacitacion 1 afio
Se incluyeron actividades de Sostenibilidad ambiental en el Plan de Capacitacion, se

realizaron las actividades y se evaluaron

Se incluyeron actividades de Sostenibilidad ambiental en el Plan de Capacitacion, se

realizaron las actividades, se evaluaron y se reviso su eficacia

No se elabor6 un Plan de Capacitacion

El Plan de Capacitacion no incluy6 este tema

Se incluyeron actividades de Derecho de acceso a la informacion en el Plan de 1 afio
Capacitacion

Se incluyeron actividades de Derecho de acceso a la informacion en el Plan de
Capacitacion, se realizaron las actividades y se evaluaron

Se incluyeron actividades de Derecho de acceso a la informacion en el Plan de
Capacitacion, se realizaron las actividades, se evaluaron y se revisé su eficacia

La entidad desconoce la existencia de un programa de Bilingliismo

La entidad conoce el programa de Bilingliismo pero no lo ha divulgado a sus servidores

Se ha divulgado el programa de Bilinglismo en la entidad 1 afo

Hay un diagnéstico documentado de personas interesadas en el programa de
Bilinglismo en la entidad

Hay al menos un 20% de las personas interesadas, participando en el programa de
Bilinglismo

No se elaboré Plan de Bienestar e Incentivos en la entidad

Se consideraron aspectos a incluir en el Plan de Bienestar e incentivos, pero no se
elaboro




Se elaboré el Plan de Bienestar e Incentivos

Se elabor6 el Plan de Bienestar e Incentivos y se realizaron todas las actividades en él
incluidas

Se elaboré el Plan de Bienestar e Incentivos, se realizaron todas las actividades en él
incluidas y se evaluaron e implementaron mejoras

1 afio

No se elaboré Plan de Bienestar e Incentivos en la entidad

El Plan de Bienestar e Incentivos no tuvo en cuenta este tema

Se incluyeron incentivos para los gerentes publicos en el Plan de Bienestar e Incentivos 1 afo
Se incluyeron incentivos para los gerentes publicos en el Plan de Bienestar e Incentivos

y se articularon con los acuerdos de gestion

Se incluyeron incentivos para los gerentes publicos en el Plan de Bienestar e Incentivos,

se articularon con los acuerdos de gestion y se mejoraron para la vigencia siguiente

No se elaboré Plan de Bienestar e Incentivos en la entidad

El Plan de Bienestar e Incentivos no tuvo en cuenta este tema

Se incluyeron incentivos para los equipos de trabajo en el Plan de Bienestar e Incentivos 1 afo
Se incluyeron incentivos para los equipos de trabajo en el Plan de Bienestar e Incentivos

y se otorgaron

Se incluyeron incentivos para los equipos de trabajo en el Plan de Bienestar e

Incentivos, se otorgaron y los resultados se implementaron en la entidad

No se elaboré Plan de Bienestar e Incentivos en la entidad

El Plan de Bienestar e Incentivos no tuvo en cuenta este tema

Se incluyeron incentivos para los empleados de carrera y de libre en el Plan de 1 afio

Bienestar e Incentivos

Se incluyeron incentivos para los empleados de carrera y de libre en el Plan de
Bienestar e Incentivos y se otorgaron




Se incluyeron incentivos para los equipos de trabajo en el Plan de Bienestar e
Incentivos, se otorgaron y se publicd el mecanismo de seleccidn para toda la Entidad

No se elaboré Plan de Bienestar e Incentivos en la entidad

El Plan de Bienestar e Incentivos no tuvo en cuenta este tema

Se tuvieron en cuenta criterios del area de Talento Humano en el Plan de Bienestar e

. 1 ano
Incentivos
Se tuvieron en cuenta criterios del area de Talento Humano en el Plan de Bienestar e
Incentivos y estos criterios estan documentados
Se tuvieron en cuenta criterios del area de Talento Humano en el Plan de Bienestar e
Incentivos, estan documentados y fueron divulgados a toda la Entidad
No se elaboré Plan de Bienestar e Incentivos en la entidad
El Plan de Bienestar e Incentivos no tuvo en cuenta este tema
Se tuvieron en cuenta decisiones de la alta direccion en el Plan de Bienestar e Incentivos 1 afio
Se tuvieron en cuenta decisiones de la alta direccién en el Plan de Bienestar e
Incentivos y estas decisiones estan documentados
Se tuvieron en cuenta decisiones de la alta direccién en el Plan de Bienestar e
Incentivos, estan documentadas y se han incorporado en cada vigencia
No se elaboré Plan de Bienestar e Incentivos en la entidad
El Plan de Bienestar e Incentivos no tuvo en cuenta este tema
Se elabord un diagnodstico de necesidades como insumo para el Plan de Bienestar e 1 afio

Incentivos

Se elabord un diagndstico de necesidades como insumo para el Plan de Bienestar e
Incentivos y fue respondido por al menos el 30% de los servidores de la Entidad

Se elabord un diagndstico de necesidades como insumo para el Plan de Bienestar e
Incentivos y fue respondido por al menos el 50% de los servidores de la Entidad




No se elaboré Plan de Bienestar e Incentivos en la entidad

El Plan de Bienestar e Incentivos no incluyé este tema

Se incluyeron actividades deportivas, recreativas y vacacionales en el plan de bienestar

; ; 1 afo
e incentivos
Se incluyeron actividades deportivas, recreativas y vacacionales en el plan de bienestar
e incentivos, se realizaron las actividades y se evaluaron
Se incluyeron actividades deportivas, recreativas y vacacionales en el plan de bienestar
e incentivos, se realizaron las actividades, se evaluaron y se incorporaron mejoras
No se elaboré Plan de Bienestar e Incentivos en la entidad
El Plan de Bienestar e Incentivos no incluyé este tema
Se incluyeron actividades artisticas y culturales en el plan de bienestar e incentivos 1 afo
Se incluyeron actividades artisticas y culturales en el plan de bienestar e incentivos, se
realizaron las actividades y se evaluaron
Se incluyeron actividades artisticas y culturales en el plan de bienestar e incentivos, se
realizaron las actividades, se evaluaron y se incorporaron mejoras
No se elaboré Plan de Bienestar e Incentivos en la entidad
El Plan de Bienestar e Incentivos no incluyé este tema
Se incluyeron actividades de promocion y prevencion de la salud en el plan de bienestar 1 afio

e incentivos

Se incluyeron actividades de promocién y prevencion de la salud en el plan de bienestar
e incentivos, se realizaron las actividades y se evaluaron

Se incluyeron actividades de promocion y prevencion de la salud en el plan de bienestar
e incentivos, se realizaron las actividades, se evaluaron y se incorporaron mejoras

No se elaboré Plan de Bienestar e Incentivos en la entidad

El Plan de Bienestar e Incentivos no incluyé este tema




Se incluyeron actividades de educacién en artes y artesanias en el plan de bienestar e

. . 1 afio
incentivos

Se incluyeron actividades de educacién en artes y artesanias en el plan de bienestar e

incentivos, se realizaron las actividades y se evaluaron

Se incluyeron actividades de educacién en artes y artesanias en el plan de bienestar e

incentivos, se realizaron las actividades, se evaluaron y se incorporaron mejoras

No se elaboré Plan de Bienestar e Incentivos en la entidad

El Plan de Bienestar e Incentivos no incluyé este tema

Se incluyeron actividades de promocion de programas de vivienda en el plan de 1 afio
bienestar e incentivos

Se incluyeron actividades de promocion de programas de vivienda en el plan de

bienestar e incentivos, se realizaron las actividades y se evaluaron

Se incluyeron actividades de promocién de programas de vivienda en el plan de

bienestar e incentivos, se realizaron las actividades, se evaluaron y se incorporaron

mejoras

No se elaboré Plan de Bienestar e Incentivos en la entidad

El Plan de Bienestar e Incentivos no incluyé este tema

Se incluyeron actividades relacionadas con clima laboral en el plan de bienestar e 1 afio
incentivos

Se incluyeron actividades relacionadas con clima laboral en el plan de bienestar e

incentivos, se realizaron las actividades y se evaluaron

Se incluyeron actividades relacionadas con clima laboral en el plan de bienestar e

incentivos, se realizaron las actividades, se evaluaron y se incorporaron mejoras

No se elaboré Plan de Bienestar e Incentivos en la entidad

El Plan de Bienestar e Incentivos no incluyé este tema

Se incluyeron actividades relacionadas con cambio organizacional en el plan de 1 afio

bienestar e incentivos

Se incluyeron actividades relacionadas con cambio organizacional en el plan de
bienestar e incentivos, se realizaron las actividades y se evaluaron




Se incluyeron actividades relacionadas con cambio organizacional en el plan de
bienestar e incentivos, se realizaron las actividades, se evaluaron y se incorporaron
mejoras

No se elaboré Plan de Bienestar e Incentivos en la entidad

El Plan de Bienestar e Incentivos no incluyé este tema

Se incluyeron actividades relacionadas con adaptacion laboral en el plan de bienestar e

. . 1 afo
incentivos

Se incluyeron actividades relacionadas con adaptacion laboral en el plan de bienestar e

incentivos, se realizaron las actividades y se evaluaron

Se incluyeron actividades relacionadas con adaptacion laboral en el plan de bienestar e

incentivos, se realizaron las actividades, se evaluaron y se incorporaron mejoras

No se elaboré Plan de Bienestar e Incentivos en la entidad

El Plan de Bienestar e Incentivos no incluyé este tema

Se incluyeron actividades de preparacion a los prepensionados en el plan de bienestar e 1 afio
incentivos

Se incluyeron actividades de preparacion a los prepensionados en el plan de bienestar e

incentivos, se realizaron las actividades y se evaluaron

Se incluyeron actividades de preparacion a los prepensionados en el plan de bienestar e

incentivos, se realizaron las actividades, se evaluaron y se incorporaron mejoras

No se elaboré Plan de Bienestar e Incentivos en la entidad

El Plan de Bienestar e Incentivos no incluyé este tema

Se incluyeron actividades relacionadas con cultura organizacional en el plan de 1 afio

bienestar e incentivos

Se incluyeron actividades relacionadas con cultura organizacional en el plan de
bienestar e incentivos, se realizaron las actividades y se evaluaron

Se incluyeron actividades relacionadas con cultura organizacional en el plan de
bienestar e incentivos, se realizaron las actividades, se evaluaron y se incorporaron
mejoras

No se elaboré Plan de Bienestar e Incentivos en la entidad




El Plan de Bienestar e Incentivos no incluyé este tema

Se incluy6 el Programa de Incentivos en el plan de bienestar e incentivos 1 afo
Se incluyé el Programa de Incentivos en el plan de bienestar e incentivos, se realizaron

las actividades y se evaluaron

Se incluyé el Programa de Incentivos en el plan de bienestar e incentivos, se realizaron

las actividades, se evaluaron y se incorporaron mejoras

No se elabor6 Plan de Bienestar e Incentivos en la entidad

El Plan de Bienestar e Incentivos no incluyé este tema

Se incluy6 el Programa de Incentivos en el plan de bienestar e incentivos 1 afo
Se incluyé el Programa de Incentivos en el plan de bienestar e incentivos, se realizaron

las actividades y se evaluaron

Se incluyé el Programa de Incentivos en el plan de bienestar e incentivos, se realizaron

las actividades, se evaluaron y se incorporaron mejoras

No se elabor6 Plan de Bienestar e Incentivos en la entidad

El Plan de Bienestar e Incentivos no incluyé este tema

Se incluyeron programas de Educacion formal en el plan de bienestar e incentivos 1 afo
Se incluyeron programas de Educacion formal en el plan de bienestar e incentivos, se

realizaron las actividades y se evaluaron

Se incluyeron programas de Educacion formal en el plan de bienestar e incentivos, se

realizaron las actividades, se evaluaron y se hizo multiplicacion de la capacitacion

No se ha desarrollado el programa de entorno laboral saludable en la entidad

La entidad conoce el programa de entorno laboral saludable pero no lo ha divulgado a

sus servidores

La entidad se ha capacitado en el programa de entorno laboral saludable 1 afo




Se implementd el programa de entorno laboral saludable

Se implemento el programa de entorno laboral saludable, se evalué y se incorporaron
mejoras

No se adelantan actividades en el marco del Dia del Servidor Publico

Se realizan actividades en el marco del Dia del Servidor Publico que involucran la
participacion de entre el 1% y el 25% de los servidores

Se realizan actividades en el marco del Dia del Servidor Publico que involucran la

participacion de entre el 26% y el 50% de los servidores 1ano
Se realizan actividades en el marco del Dia del Servidor Publico que involucran la
participacion de entre el 51% y el 75% de los servidores

Se realizan actividades en el marco del Dia del Servidor Publico que involucran la
participacion de entre el 76% y el 100% de los servidores

No se han incorporado buenas practicas relacionadas con programas de Bienestar e

Incentivos

Se han analizado posibles buenas practicas a incorporar

Se establecié contacto con la entidad donde se produce la buena practica que se 1 afio
pretende incorporar

Se incorpord una buena practica relacionada con Bienestar e Incentivos

Se incorpor6 una buena practica relacionada con Bienestar e Incentivos, y se evalu6 su

impacto

No se ha implementado el programa de Estado Joven en la entidad

La entidad conoce el programa Estado Joven pero no lo ha divulgado a sus servidores

La entidad se ha capacitado en el programa Estado Joven 1 afo

Se implementé el programa de Estado Joven en la entidad

Se implementé el programa de Estado Joven en la entidad y se midi6 el impacto logrado




No se ha desarrollado el programa Servimos en la entidad

La entidad conoce el programa Servimos pero no lo ha divulgado a sus servidores

La entidad se ha capacitado en el programa Servimos 1 afio
Se ha realizado la divulgacion del programa Servimos y se ha impactado a todos los

servidores de la Entidad, alcanzando hasta un 5 % de servidores que usan las alianzas

Se ha realizado la divulgacion del programa Servimos y se ha impactado a todos los

servidores de la Entidad, alcanzando mas de un 5 % de servidores que usan las alianzas

No se ha implementado el programa de Teletrabajo

La entidad conoce el programa de Teletrabajo pero no lo ha divulgado a sus servidores

La entidad se ha capacitado en el programa de Teletrabajo 1 afo
Se firmo el pacto por el Teletrabajo

Se firmo6 el pacto por el Teletrabajo y hay al menos un 1% de servidores en esta

modalidad

No se ha desarrollado el proceso de dotacion de vestido y calzado de labor en la entidad

Se ha entregado dotacién de manera parcial a algunos servidores

Se ha entregado la dotacién completa a todos los servidores que lo requieren 1 afo

Se ha entregado la dotacion completa, gestionada a través de Colombia compra
eficiente, a todos los servidores que lo requieren

Se ha entregado la dotacion completa, gestionada a través de Colombia compra
eficiente, a todos los servidores que lo requieren, en los plazos estipulados

No se ha implementado el programa de horarios flexibles en la entidad

La entidad conoce el programa de Horarios Flexibles pero no lo ha divulgado a sus
servidores




La entidad se ha capacitado en el programa de Horarios Flexibles

Se implementé el programa de horarios flexibles en la entidad

Se implementd el programa de horarios flexibles en la entidad y se midi6é el impacto
logrado

1 afio

Se tramitan las situaciones administrativas pero no hay registros de su incidencia

Se tramitan las situaciones administrativas y se llevan registros diarios de su incidencia

Se analizan los registros de situaciones administrativas y se elabora un informe con

. S 1 afo
recomendaciones para la alta direccion
Es posible obtener reportes confiables y oportunos sobre las situaciones administrativas
en la entidad
Se implementan acciones de mejora para optimizar el tramite de las situaciones
administrativas en la entidad
La entidad no ha conformado la Comisién de Personal
La entidad conformé la Comision de Personal pero no ha realizado elecciones de los
representantes de los empleados
La entidad conformd la Comision de Personal y ha realizado elecciones de los 1 afio
representantes de los empleados
La entidad conformd la Comision de Personal y ha realizado elecciones de los
representantes de los empleados en los plazos estipulados
La entidad conformé la Comision de Personal, ha realizado elecciones de los
representantes de los empleados en los plazos estipulados, y envia los informes de sus
actividades a la CNSC periédicamente
Se tramita la némina en la entidad
Se tramita la nébmina de manera oportuna
Se tramita la ndmina oportunamente pero no hay registros que permitan consultar 1 afio

rapidamente las variables de némina

Se tramita la némina oportunamente y se llevan registros de todas las variables




Se tramita la ndmina oportunamente, se llevan registros de todas las variables y se
hacen analisis periddicos para tomar decisiones

No se han realizado mediciones de clima organizacional en la entidad

Se han realizado mediciones de clima organizacional en plazos mayores a los
establecidos

Se han realizado mediciones de clima organizacional opotunamente pero no se han
realizado acciones de mejora

Se han realizado oportunamente las mediciones de clima pero no se han realizado
intervenciones suficientes para el mejoramiento

Se han realizado oportunamente las mediciones de clima y se han hecho intervenciones
que han producido un impacto

2 afnos

No se han realizado oportunamente mediciones de clima

Se ha considerado realizar medicion de clima laboral

Se realiz6 medicidn de clima laboral pero no se incluyé este aspecto

Se incluy6 este aspecto en la medicidn de clima

Se intervino este aspecto y se produjo un mejoramiento

2 afnos

No se han realizado oportunamente mediciones de clima

Se ha considerado realizar medicion de clima laboral

Se realiz6 medicidn de clima laboral pero no se incluyé este aspecto

Se incluy6 este aspecto en la medicidn de clima

Se intervino este aspecto y se produjo un mejoramiento

2 afnos

No se han realizado oportunamente mediciones de clima

Se ha considerado realizar medicion de clima laboral

Se realiz6 medicidn de clima laboral pero no se incluyé este aspecto

2 afnos




Se incluy6 este aspecto en la medicidn de clima

Se intervino este aspecto y se produjo un mejoramiento

No se han realizado oportunamente mediciones de clima

Se ha considerado realizar medicion de clima laboral

Se realiz6 medicidn de clima laboral pero no se incluyé este aspecto

Se incluy6 este aspecto en la medicidn de clima

Se intervino este aspecto y se produjo un mejoramiento

2 afos

No se han realizado oportunamente mediciones de clima

Se ha considerado realizar medicion de clima laboral

Se realiz6 medicidn de clima laboral pero no se incluyé este aspecto

Se incluy6 este aspecto en la medicidn de clima

Se intervino este aspecto y se produjo un mejoramiento

2 afnos

No se han realizado oportunamente mediciones de clima

Se ha considerado realizar medicion de clima laboral

Se realiz6 medicidn de clima laboral pero no se incluyé este aspecto

Se incluy6 este aspecto en la medicidn de clima

Se intervino este aspecto y se produjo un mejoramiento

2 afnos

No se ha considerado analizar las situaciones que impacten la moralidad

Se han empezado a detectar y documentar las situaciones de riesgo para la moralidad y

la ética en la entidad




Se han analizado las situaciones de riesgo para la moralidad y la ética en la entidad

Se han emprendido acciones pedagdgicas e informativas sobre los temas asociados
con la integridad, los deberes y las responsabilidades

Se ha generado un cambio cultural orientado a garantizar la moralidad, la ética y la
responsabilidad en el ejercicio de la funcién publica

1 afio

No se han realizado acciones para promover y mantener la participacion de los
servidores en la evaluacion de la gestion ni en la identificacion de oportunidades de
mejora e ideas innovadoras

Se han realizado acciones para promover y mantener la participacion de los servidores
en la evaluacién de la gestion y en la identificacion de oportunidades de mejora e ideas
innovadoras

Se realizan periddicamente acciones para promover y mantener la participacion de los
servidores en la evaluacion de la gestion y en la identificacion de oportunidades de
mejora e ideas innovadoras

Se realizan periddicamente acciones para promover y mantener la participacion de los
servidores en la evaluacion de la gestion y en la identificacion de oportunidades de
mejora e ideas innovadoras, y las ideas resultantes se han implementado

Se realizan periédicamente acciones para promover y mantener la participaciéon de los
servidores en la evaluacion de la gestion y en la identificacion de oportunidades de
mejora e ideas innovadoras, y las ideas resultantes se han implementado y han dado
resultados efectivos

No se han identificado los valores y principios institucionales en la entifdad

Se han realizado ejercicios de identificacion de los valores y principios institucionales

Se han generado espacios participativos para la identificacion de los valores y principios
institucionales

Se han generado espacios participativos para la identificacion de los valores y principios
institucionales, y se han divulgado e interiorizado en los servidores de la entidad

Se han generado espacios participativos para la identificacion de los valores y principios
institucionales, se han divulgado e interiorizado en los servidores de la entidad y se
garantiza su cumplimiento en el ejercicio de sus funciones

2 afnos

Los contratistas representan proporcionalmente mas del 30% de los funcionarios de
planta

Los contratistas representan proporcionalmente menos del 30% de los funcionarios de
planta

Los contratistas representan proporcionalmente menos del 25% de los funcionarios de
planta

Los contratistas representan proporcionalmente menos del 20% de los funcionarios de
planta




Los contratistas representan proporcionalmente menos del 10% de los funcionarios de
planta

No se ha negociado con los sindicatos en los plazos estipulados en la normatividad
vigente

Se ha negociado con los sindicatos pero no en los plazos estipulados por la
normatividad vigente

Plazo
. - . establecido
Se ha negociado con los sindicatos sin llegar a acuerdos concretos enla
negociacion
Se ha negociado con los sindicatos en los plazos estipulados por la normatividad
vigente, llegando a acuerdos
Se han implementado oportunamente los acuerdos concertados con los sindicatos
No se ha considerado implementar mecanismos para evaluar y desarrollar competencias
Se han analizado diferentes alternativas de mecanismos para evaluar competencias de
los gerentes publicos
Se ha implementado al menos una alternativa de mecanismo para evaluar competencias 1 afio
de los gerentes publicos
Existen al menos dos mecanismos para evaluar competencias de los gerentes publicos
Existen al menos dos mecanismos para evaluar competencias de los gerentes publicos
que se utilizan para los procesos de seleccion
No se ha considerado implementar mecanismos para promocionar la rendicién de
cuentas por parte de los gerentes (o directivos) publicos.
Se han analizado diferentes alternativas de mecanismos para promocionar la rendicion
de cuentas por parte de los gerentes (o directivos) publicos.
Se ha implementado al menos una alternativa de mecanismo para promocionar la 1 afio

rendicion de cuentas por parte de los gerentes publicos

Existen al menos dos mecanismos para promocionar la rendicién de cuentas por parte
de los gerentes publicos

Existen al menos dos mecanismos para promocionar la rendicién de cuentas por parte
de los gerentes publicos y se mide su eficacia

No se ha considerado implementar mecanismos para facilitar la gestion de los conflictos
por parte de los gerentes




Se han analizado diferentes alternativas de mecanismos facilitar la gestion de los
conflictos por parte de los gerentes

Se ha implementado al menos una alternativa de mecanismo para facilitar la gestion de

. S 1 afo
los conflictos por parte de los gerentes publicos
Existen al menos dos mecanismos para facilitar la gestion de los conflictos por parte de
los gerentes publicos
Existen al menos dos mecanismos para facilitar la gestion de los conflictos por parte de
los gerentes publicos y se evalua su eficacia
No se ha considerado implementar mecanismos para desarrollar procesos de
reclutamiento que garanticen una amplia concurrencia de candidatos idéneos para el
acceso a los empleos gerenciales (o directivos)
Se han analizado diferentes alternativas de mecanismos para desarrollar procesos de
reclutamiento para el acceso a los empleos gerenciales (o directivos)
Se ha implementado al menos una alternativa de reclutamiento de candidatos a 1 afio
gerentes publicos
Existen al menos dos mecanismos de reclutamiento de candidatos a gerentes publicos
Existen al menos dos mecanismos de reclutamiento de candidatos a gerentes publicos y
se evalua su eficacia
No se ha considerado Implementar mecanismos o instrumentos para intervenir el
desemperio de gerentes (o directivos) inferior a lo esperado
Se han analizado diferentes alternativas de mecanismos para Implementar mecanismos
o instrumentos para intervenir el desempefio de gerentes (o directivos) inferior a lo
esperado
Existe al menos una estrategia para gestionar el desempefio inferior a lo esperado en 1 afio
los gerentes publicos
Existen al menos dos estrategias para gestionar el desempefio inferior a lo esperado en
los gerentes publicos
Existen al menos dos estrategias para gestionar el desempefio inferior a lo esperado en
los gerentes publicos y se evalla su eficacia
No se ha considerado brindar oportunidades para que los servidores publicos de carrera
desemperien cargos gerenciales (o directivos)
Se ha analizado la posibilidad de brindar oportunidades para que los servidores publicos
de carrera desempefien cargos gerenciales (o directivos)
Al menos un 1% de los funcionarios de carrera han tenido la oportunidad de 1 afio

desempefiar un empleo de LNR en encargo o comisién




Al menos un 2% de los funcionarios de carrera han tenido la oportunidad de
desempefiar un empleo de LNR en encargo o comisién

Al menos un 3% de los funcionarios de carrera han tenido la oportunidad de
desempefiar un empleo de LNR en encargo o comisién

No se cuenta con estadisticas de retiro

Se ha analizado la posibilidad de recolectar estadisticas de retiro

Se han establecido mecanismos para recolectar estadisticas de retiro

Se cuenta con estadisticas de retiro

Se cuenta con estadisticas de retiro y analisis de las cifras

No se realizan entrevistas de retiro

Se han establecido metodologias para realizar estadisticas de retiro

Se hacen entrevistas de retiro aleatorias a algunos exservidores

Se realizan entrevistas de retiro pero no hay un documento de andlisis de causas de
retiro

Se llevan registros de entrevistas de retiro y existe un documento de analisis de causas
de retiro que genera insumos para la provision del talento humano

1 afio

No existe informe consolidado de las razones de retiro de los servidores publicos

Se han analizado metodologias para realizar informes de retiro de los servidores publicos

Se realizan informes de las razones de retiro de los servidores publicos

Hay un informe de las razones de retiro pero su analisis no genera insumos para el plan
de prevision

El informe de las razones de retiro genera insumos aplicados al plan de prevision




La entidad no realiza programas de reconocimiento de la trayectoria laboral vy
agradecimiento por el servicio prestado a las personas que se desvinculan

La entidad ha analizado la viabilidad de implementar programas de reconocimiento de la
trayectoria laboral y agradecimiento por el servicio prestado a las personas que se
desvinculan

La entidad realiza algunas actividades de reconocimiento de la trayectoria laboral y

o . . 1 afio
agradecimiento por el servicio prestado a las personas que se desvinculan
La entidad realiza actividades de reconocimiento de la trayectoria laboral y
agradecimiento por el servicio prestado a la totalidad de las personas que se desvinculan
La entidad realiza actividades de reconocimiento de la trayectoria laboral vy
agradecimiento por el servicio prestado a la totalidad de las personas que se
desvinculan y evalla el impacto de estas actividades
La entidad no cuenta con programas de desvinculacion asistida
La entidad ha analizado la viabilidad de implementar programas de desvinculacion
asistida
La entidad realiza algunas actividades de desvinculacion asistida .

1 afio

La entidad realiza actividades de programas de desvinculacién asistida a la totalidad de
las personas que se desvinculan por pension, por reestructuracion o por finalizacion del
nombramiento provisional
La entidad realiza actividades de programas de desvinculacién asistida a la totalidad de
las personas que se desvinculan por pension, por reestructuracion o por finalizacion del
nombramiento provisional y evalla el impacto de estas actividades
La entidad no cuenta con mecanismos para gestionar el conocimiento que dejan los
servidores que se desvinculan
La entidad ha analizado la viabilidad de implementar mecanismos para gestionar el
conocimiento que dejan los servidores que se desvinculan
La entidad ha implementado algunos mecanismos para gestionar el conocimiento que 1 afio

dejan los servidores que se desvinculan

La entidad ha implementado mecanismos para gestionar el conocimiento que dejan los
servidores que se desvinculan con la totalidad de las personas que se retiran

La entidad ha implementado mecanismos para gestionar el conocimiento que dejan los
servidores que se desvinculan con la totalidad de las personas que se retiran, y evalla
el impacto de la implementacion de esos mecanismos
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(0 -100)
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RESULTADOS GES

1. Calificacion total:
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4. Calificacion por Rutas de Creacion de Valor:
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modelo integrado
de planeacidén
y gestidén

mipo

TION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO

POLITICA GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO

4 .6 7
.0



JION INGRESO DESARROLLO RETIRO

Categorias del componente 1:
PLANEACION

I '
Gestion de la Planeacion Estratégica Manual de funciones y Arreglo institucional
informacion competencias

== 70

Categorias del componente 2
INGRESO




Gestion de la Meritocracia Gestion del desempeno Conocimiento
informacion institucional

Categorias del componente 3:
DESARROLLO

a= 60
3
0 0
6

0 0

Capacitacion Bienestar Administracién Clima Valores Contratistas Negociacion
del talento organizacional y colectiva
humano cambio cultural

Categorias del componente 4:

RETIRO

== 70
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ta del Crecimiento Ruta del Servicio Ruta de la Calidad Ruta del Analisis de datos
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RESULTADOS GESTION ESTRATEGIC/

RUTAS DE CREACIO

La felicidad nos hace
productivos

RUTA DE LA FELICIDAD

- Ruta para mejorar el entor
en su puesto

- Ruta para facilitar que las |
vida equilibrada: trabajo, oci

- Ruta para implementar inc

- Ruta para generar innovac

Liderando talento

RUTA DEL CRECIMIENTO

- Ruta para implementar un:
reconocimiento

- Ruta para implementar un:
talento a pesar de que esta

- Ruta para implementar un

- Ruta de formacién para ca

RUTA DEL SERVICIO

Al servicio de los
ciudadanos

- Ruta para implementar un:

- Ruta para implementar un:
bienestar

RUTA DE LA CALIDAD

La cultura de hacer las
cosas bien

- Ruta para generar rutinas «

- Ruta para generar una cult

RUTA DEL
ANALISIS DE DATOS

Conociendo el talento

- Ruta para entender a las p
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FORMATO DE PLAN Dt

Pasos

Nombre de la Ruta de Creacion de Valor
con menor puntaje

Se muestra la Ruta

de Creacion de Valor RUTA DE LA FELICIDAD

con menor puntaje

La felicidad nos hace productivos

Seleccione en la Subrutas con menores puntajes (maximo tres)

hoja "Resultados" las

SubRutas en las que
Homuy au tener una vida equilibrada: trabajo, ocio, familia, estudio

Ruta para facilitar que las personas tengan el tiempo suficiente para

haya obtenido

puntajes mas bajos |Ruta para generar rutinas de trabajo basadas en “hacer siempre las

cosas bien”

Ruta para implementar una cultura basada en el servicio

Identifique en la hoja "Rutas Filtro" la Ruta y las Subrutas
seleccionadas en los puntos anteriores

En la hoja "Rutas Filtro", filtre las tres Subrutas seleccionadas en el paso anterior para
encontrar las variables que impactan en estas rutas, e identifique las variables que son
comunes

De las variables encontradas, identifique aquellas en las que
seria pertinente y viable iniciar mejoras en el corto plazo

Disefie alternativas de mejora en las variables identificadas.
Si es necesario, solicite apoyo de la Direccion de Empleo Publico DAFP

Implemente las mejoras seleccionadas.
Si es necesario, solicite apoyo del DAFP

(I N||O® | (|| w

Evalle la eficacia de las acciones implementadas




Recalifique la hoja de autodiagndstico y establezca
el nivel del mejoramiento efectuado

RESULTADOS RUTAS DE VALOR
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ACCION - GESTION ESTRATEGICA DEL T/

Variables resultantes Alternativas de mejora




RUTAS FILTRO

INICIO



ALENTO HUMANO

7 8

Mejoras a Implementar
(Incluir plazo de la
implementacion)

Evaluacién de la eficacia de
las acciones implementadas







MAPA DE RUTAS

Entorno fisico

Actividades de Gestion

(Variables)

Conocer y considerar el propésito, las funciones y el tipo de entidad; conocer su entorno; y
vincular la planeacion estratégica en los disefios de planeacion del area.

2 Conocer y considerar toda la normatividad aplicable al proceso de TH

Conocer y considerar los lineamientos institucionales macro relacionados con la entidad,
emitidos por Funcién Publica, CNSC, ESAP o Presidencia de la Republica.

Conocer el acto administrativo de creacion de la entidad y sus modificaciones y conocer los
actos administrativos de creacién o modificacion de planta de personal vigentes

5 Gestionar la informacion en el SIGEP

6 Contar con un Planta global y planta estructural, por grupos internos de trabajo
mecanismo de

informacion que

7 permita visualizar en
tiempo real la planta
8 de personal y Antiguiedad en el Estado, nivel académico y género
generar reportes,
articulado con la

Tipos de vinculacion, Nivel, cédigo, grado

9 . Cargos en vacancia definitiva o temporal por niveles
némina o
independiente,
10 diferenciando: Perfiles de Empleos
1 Caracterizacion de las areas de talento humano (prepension, cabeza de familia,

limitaciones fisicas, fuero sindical)




12 Disefiar la planeacion estratégica del talento humano, que contemple:
12A Plan anual de vacantes que prevea y programe los recursos
necesarios para proveer las vacantes mediante concurso
12B L Plan Institucional de Capacitacion
Disenar la - - -
12C planeacion Plan de bienestar e incentivos
12D estratégica del Plan de seguridad y salud en el trabajo
12E talento humano, que |Plan de monitoreo y seguimiento del SIGEP
12F contemple: Plan de evaluacién de desempefio
12G Plan de induccién y reinduccion
12H Plan de medicion, analisis y mejoramiento del clima organizacional
13 Contar con un manual de funciones y competencias ajustado a las directrices vigentes
14 Contar con un area estratégica para la gerencia del TH
15 Tiempo de cubrimiento de vacantes temporales mediante encargo
16 Proveer las vacantes en forma definitiva oportunamente, de acuerdo con el Plan Anual de
Vacantes
17 Proveer las vacantes de forma temporal oportunamente por necesidades del servicio, de
acuerdo con el Plan Anual de Vacantes
18 Contar con las listas de elegibles vigentes en su entidad hasta su vencimiento
19 Contar con mecanismos para verificar si existen servidores de carrera administrativa con
derecho preferencial para ser encargados
20 Contar con la trazabilidad electronica y fisica de la historia laboral de cada servidor
21 Registrar y analizar las vacantes y los tiempos de cubrimiento, especialmente de los
gerentes publicos
Coordinar lo pertinente para que los servidores publicos de las entidades del orden
29 nacional presenten la Declaracién de Bienes y Rentas entre el 1° de abril y el 31 de mayo
de cada vigencia; y los del orden territorial entre el 1° de junio y el 31 de julio de cada
vigencia.
23 Contar con mecanismos para evaluar competencias para los candidatos a cubrir vacantes
temporales o de libre nombramiento y remocion.
24 Enviar oportunamente las solicitudes de inscripcion o de actualizacidon en carrera
administrativa a la CNSC
25 Verificar que se realice adecuadamente la evaluacion de periodo de prueba a los

servidores nuevos de carrera administrativa, de acuerdo con la normatividad vigente




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

27 Realizar reinduccién a todos los servidores maximo cada dos afios

28 Llevar registros apropiados del nUmero de gerentes publicos que hay en la entidad, asi
como de su movilidad
Contar con informacién confiable y oportuna sobre indicadores claves como rotacién de
personal (relacidon entre ingresos y retiros), movilidad del personal (encargos, comisiones

29 de servicio, de estudio, reubicaciones y estado actual de situaciones administrativas),
ausentismo (enfermedad, licencias, permisos), prepensionados, cargas de trabajo por
empleo y por dependencia, personal afrodescendiente y LGBTI
Movilidad:
Contar con informacién confiable sobre los Servidores que dados sus conocimientos y

30 habilidades, potencialmente puedan ser reubicados en otras dependencias, encargarse en
otro empleo o se les pueda comisionar para desempenfar cargos de libre nombramiento y
remocion.
Llevar registros de todas las actividades de bienestar y capacitacion realizadas, y contar

31 con informacion sistematizada sobre numero de asistentes y servidores que participaron en
las actividades, incluyendo familiares.

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

33 Se ha facilitado el proceso de acuerdos de gestion elaborando los formatos y haciendo las
capacitaciones correspondientes

34 Llevar a cabo las labores de evaluacion de desempefio y llevar los registros
correspondientes, en sus respectivas fases.

35 Establecer y hacer seguimiento a los planes de mejoramiento individual teniendo en cuenta:

35A Evaluacion del desempefio

358 Diagnéstico de necesidades de capacitacion realizada por Talento

Humano

36 Establecer mecanismos de evaluacién periddica del desempefio en torno al servicio al
ciudadano diferentes a las obligatorias.

37 Elaborar el plan institucional de capacitacion teniendo en cuenta los siguientes elementos:

37A Diagnostico de necesidades de la entidad y de los gerentes publicos

37B Solicitudes de los gerentes publicos

37C

Orientaciones de la alta direccion




37D

Oferta del sector Funcion Publica

Desglosandolo en las siguientes fases:

37E Sensibilizacion
37F Formulacion de los proyectos de aprendizaje
37G Desglosando el consolidacion del diagnéstico de necesidades
_PICenlas de la entidad
siguientes fases:
37H Programacion del Plan
371 Ejecucion del Plan
37J Evaluacion de la eficacia del Plan
Incluyendo los siguientes temas:
37K Gestion del talento humano
37L Integracion cultural
37M Planificacion, desarrollo territorial y nacional
37N Relevancia internacional
370 Buen Gobierno
37P Contratacion Publica
37Q Cultura organizacional
37R Derechos humanos
37S Incluyendo en el PIC los siguientes Gestion administrativa
temas:
37T Gestion de las tecnologias de la informacion
37U Gestion documental
37V Gestidn Financiera
37W Gobierno en Linea
37X Innovacion
37Y Participacion ciudadana
37Z Servicio al ciudadano
37AA Sostenibilidad ambiental
37AB Derecho de acceso a la informacion
38 Desarrollar el programa de bilingtiismo en la entidad
39 Elaborar el plan de bienestar e incentivos, teniendo en cuenta los siguientes elementos:
39A Incentivos para los gerentes publicos
39B Equipos de trabajo (pecuniarios)
Empleados de carrera y de libre nombramiento y remocién (No
39C Elaborar el plan de  pecuniarios)
bienestar e o .
39D incentivos, teniendo Criterios del area de Talento Humano
39E en cuenta los Decisiones de la alta direccién
siguientes ) ) )
elementos: Diagnéstico de necesidades con base en un instrumento de
39F recoleccién de informacion aplicado a los servidores publicos de la
entidad
Incluyendo los siguientes temas:
39G Deportivos, recreativos y vacacionales
39H Artisticos y culturales
391 Promocion y prevencion de la salud




39J

Educacién en artes y artesanias

39K Promocion de programas de vivienda
39L Clima laboral
39M ) Cambio organizacional
Incluyendo en el Plan de Bienestar los - 9
39N siguientes temas: Adaptacion laboral
Preparacion a los prepensionados para el retiro
390 L
del servicio
39P Cultura organizacional
39Q Programas de incentivos
39R Trabajo en equipo
39S Educacién formal (primaria, secundaria y media,
superior)
40 Desarrollar el programa de entorno laboral saludable en la entidad.
Dia del Servidor Publico:
Programar actividades de capacitaciéon y jornadas de reflexiéon institucional dirigidas a
41 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.
42 Incorporar al menos una buena practica en lo concerniente a los programas de Bienestar e
Incentivos.
43 Desarrollar el programa de Estado Joven en la entidad.
44 Divulgar e implementar el programa Servimos en la entidad
45 Desarrollar el programa de teletrabajo en la entidad
46 Desarrollar el proceso de dotacién de vestido y calzado de labor en la entidad
47 Desarrollar el programa de horarios flexibles en la entidad.
48 Tramitar las situaciones administrativas y llevar registros estadisticos de su incidencia.
49 Realizar las elecciones de los representantes de los empleados ante la comision de
personal y conformar la comision
50 Tramitar la nédmina y llevar los registros estadisticos correspondientes.
51 Realizar mediciones de clima laboral (cada dos afios maximo), y la correspondiente
intervencion de mejoramiento que permita corregir:
51A El conocimiento de la orientacion organizacional

51B

El estilo de direccion




51C

La comunicacién e integracion

51D El trabajo en equipo
51E La capacidad profesional
51F El ambiente fisico
Establecer las prioridades en las situaciones que atenten o lesionen la moralidad,
52 incluyendo actividades pedagdgicas e informativas sobre temas asociados con la
integridad, los deberes y las responsabilidades en la funciéon publica, generando un
cambio cultural
Promover y mantener la participacion de los servidores en la evaluacion de la gestion
53 (estratégica y operativa) para la identificacion de oportunidades de mejora y el aporte de
ideas innovadoras
Promover ejercicios participativos para la identificacion de los valores y principios
54 institucionales, su conocimiento e interiorizacion por parte de los todos los servidores y
garantizar su cumplimiento en el ejercicio de sus funciones
55 Proporcion de contratistas con relacion a los servidores de planta
56 Negociar las condiciones de trabajo con sindicatos y asociaciones legalmente constituidas
en el marco de la normatividad vigente.
Implementar mecanismos para evaluar y desarrollar competencias directivas y gerenciales
57 como liderazgo, planeacion, toma de decisiones, direccion y desarrollo de personal y
conocimiento del entorno, entre otros.
58 Promocionar la rendicién de cuentas por parte de los gerentes (o directivos) publicos.
Propiciar mecanismos que faciliten la gestion de los conflictos por parte de los gerentes, de
59 manera que tomen decisiones de forma objetiva y se eviten connotaciones negativas para
la gestion.
60 Desarrollar procesos de reclutamiento que garanticen una amplia concurrencia de
candidatos idéneos para el acceso a los empleos gerenciales (o directivos).
61 Implementar mecanismos o instrumentos para abordar y mejorar el desempefio de
gerentes (o directivos) inferior a lo esperado.
62 Brindar oportunidades para que los servidores publicos de carrera desempefien cargos
gerenciales (o directivos).
Contar con cifras de retiro de servidores y su correspondiente analisis por modalidad de
63 !
retiro.
64 Realizar entrevistas de retiro para identificar las razones por las que los servidores se

retiran de la entidad.




Elaborar un informe acerca de las razones de retiro que genere insumos para el plan de

65 previsién del talento humano.

66 Contar con programas de reconocimiento de la trayectoria laboral y agradecimiento por el
servicio prestado a las personas que se desvinculan
Brindar apoyo sociolaboral y emocional a las personas que se desvinculan por pension, por

67 reestructuracion o por finalizacion del nombramiento en provisionalidad, de manera que se
les facilite enfrentar el cambio, mediante un Plan de Desvinculacion Asistida

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

la Entidad a quienes contintan vinculados
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REFERENCIAS Y AY

ACTIVIDADES DE GESTION PUNTAJE

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

Conocer y considerar toda la normatividad aplicable al proceso de
TH

Conocer y considerar los lineamientos institucionales macro
relacionados con la entidad, emitidos por Funcién Publica, CNSC,
ESAP o Presidencia de la Republica.

Conocer el acto administrativo de creacion de la entidad y sus
modificaciones y conocer los actos administrativos de creacién o
modificacion de planta de personal vigentes

Gestionar la informacion en el SIGEP

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

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

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

- Tipos de vinculacién, nivel, cédigo, grado

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

- Antigliedad en el Estado, nivel académico y género




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

- Cargos en vacancia definitiva o temporal por niveles

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

- Perfiles de Empleos

Caracterizacion de las areas de talento humano (prepension,
cabeza de familia, limitaciones fisicas, fuero sindical)

Disefiar la planeacion estratégica del talento humano, que
contemple:

Plan anual de vacantes que prevea y programe los recursos
necesarios para proveer las vacantes mediante concurso

Plan Institucional de Capacitacion

Plan de bienestar e incentivos

Plan de seguridad y salud en el trabajo

Plan de monitoreo y seguimiento del SIGEP

Plan de evaluacion de desempefio

Plan de induccibn y reinduccion

Plan de medicion, anélisis y mejoramiento del clima
organizacional




Contar con un manual de funciones y competencias ajustado a
las directrices vigentes
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Contar con un area estratégica para la gerencia del TH

Tiempo de cubrimiento de vacantes temporales mediante encargo

Proveer las vacantes en forma definitiva oportunamente, de
acuerdo con el Plan Anual de Vacantes

Proveer las vacantes de forma temporal oportunamente por
necesidades del servicio, de acuerdo con el Plan Anual de
Vacantes

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

Contar con mecanismos para verificar si existen servidores de
carrera administrativa con derecho preferencial para ser
encargados

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

Registrar y analizar las vacantes y los tiempos de cubrimiento,
especialmente de los gerentes publicos

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

80




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

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

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

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

Realizar reinduccion a todos los servidores maximo cada dos afios

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

Contar con informacién confiable y oportuna sobre indicadores
claves como rotacion de personal (relacion entre ingresos y
retiros), movilidad del personal (encargos, comisiones de servicio,
de estudio, reubicaciones y estado actual de situaciones
administrativas), ausentismo (enfermedad, licencias, permisos),
prepensionados, cargas de trabajo por empleo y por dependencia,
personal afrodescendiente y LGBTI

Movilidad:

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

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

Adopcion mediante acto administrativo del sistema de evaluacion
del desempefio y los acuerdos de gestién

Se ha facilitado el proceso de acuerdos de gestion
implementando la normatividad vigente y haciendo las
capacitaciones correspondientes




Llevar a cabo las labores de evaluacion de desempefio de
conformidad con la normatividad vigente y llevar los registros
correspondientes, en sus respectivas fases.

Establecer y hacer seguimiento a los planes de mejoramiento
individual teniendo en cuenta:

Evaluacion del desemperio

Diagnéstico de necesidades de capacitacion realizada por
Talento Humano

Establecer mecanismos de evaluacion periddica del desempefio
en torno al servicio al ciudadano diferentes a las obligatorias.

Elaborar el plan institucional de capacitacion teniendo en cuenta
los siguientes elementos:

Diagnostico de necesidades de la entidad y de los gerentes
publicos

Solicitudes de los gerentes publicos 61

Orientaciones de la alta direccion

Oferta del sector Funcién Publica 70

Desglosandolo en las siguientes fases:

Sensibilizacion




Formulacién de los proyectos de aprendizaje

Consolidacion del diagnoéstico de necesidades

70

Programacion del Plan

80

Ejecucién del Plan

Evaluacion de la eficacia del Plan

Incluyendo los siguientes temas:

Gestion del talento humano

Integracion cultural

Planificacion, desarrollo territorial y nacional

Relevancia internacional

80

Buen Gobierno

61

Contratacion Publica

Cultura organizacional 80
Derechos humanos 80
Gestion administrativa 70

Gestioén de las tecnologias de la informacion

Gestion documental

Gestion Financiera

Gobierno en Linea

Innovacién




Participacion ciudadana

Servicio al ciudadano

Sostenibilidad ambiental

Derecho de acceso a la informacion

Desarrollar el programa de bilinglismo en la entidad

Elaborar el plan de bienestar e incentivos, teniendo en cuenta los
siguientes elementos:

Incentivos para los gerentes publicos

Equipos de trabajo (pecuniarios)

Empleados de carrera y de libre nombramiento y remocién (No
pecuniarios)

Criterios del area de Talento Humano

Decisiones de la alta direccion

Diagnostico de necesidades con base en un instrumento de
recoleccion de informacion aplicado a los servidores publicos de la
entidad

Incluyendo los siguientes temas:

Deportivos, recreativos y vacacionales

Artisticos y culturales

Promocién y prevencion de la salud

Educacion en artes y artesanias

Promocién de programas de vivienda

Clima laboral 80




Cambio organizacional

Adaptacion laboral

Preparacion a los prepensionados para el retiro del servicio

Cultura organizacional

Programas de incentivos

Trabajo en equipo

Educacion formal (primaria, secundaria y media, superior)

Desarrollar el programa de entorno laboral saludable en la
entidad.

Dia del Servidor Publico:

Programar actividades de capacitacion y jornadas de reflexion
institucional dirigidas a fortalecer el sentido de pertenencia, la
eficiencia, la adecuada prestacién 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.

Incorporar al menos una buena practica en lo concerniente a los
programas de Bienestar e Incentivos.

Desarrollar el programa de Estado Joven en la entidad.

Divulgar e implementar el programa Servimos en la entidad

Desarrollar el programa de teletrabajo en la entidad

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

Desarrollar el programa de horarios flexibles en la entidad.




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

Realizar las elecciones de los representantes de los empleados

s . 80
ante la comisién de personal y conformar la comision

Tramitar la ndmina y llevar los registros estadisticos

. 80
correspondientes.

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

El conocimiento de la orientacion organizacional

El estilo de direccion

La comunicacibn e integracion

El trabajo en equipo

La capacidad profesional

El ambiente fisico

Establecer las prioridades en las situaciones que atenten o
lesionen la moralidad, incluyendo actividades pedagdgicas e
informativas sobre temas asociados con la integridad, los deberes
y las responsabilidades en la funcién publica, generando un
cambio cultural

Promover y mantener la participacion de los servidores en la
evaluacion de la gestion (estratégica y operativa) para la
identificacion de oportunidades de mejora y el aporte de ideas
innovadoras

Promover ejercicios participativos para la identificacion de los
valores y principios institucionales, su conocimiento e
interiorizacion por parte de los todos los servidores y garantizar
su cumplimiento en el gjercicio de sus funciones

Proporcién de contratistas con relacion a los servidores de planta




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

Implementar mecanismos para evaluar y desarrollar
competencias directivas y gerenciales como liderazgo,
planeacién, toma de decisiones, direccion y desarrollo de
personal y conocimiento del entorno, entre otros.

Promocionar la rendicién de cuentas por parte de los gerentes (o
directivos) publicos.

Propiciar mecanismos que faciliten la gestion de los conflictos por
parte de los gerentes, de manera que tomen decisiones de forma
objetiva y se eviten connotaciones negativas para la gestion.

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

Implementar mecanismos o instrumentos para intervenir el
desempefio de gerentes (o directivos) inferior a lo esperado (igual
o inferior a 75%), mediante un plan de mejoramiento.

Brindar oportunidades para que los servidores publicos de carrera
desemperfien cargos gerenciales (o directivos).

Contar con cifras de retiro de servidores y su correspondiente
analisis por modalidad de retiro.




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

Elaborar un informe acerca de las razones de retiro que genere
insumos para el plan de prevision del talento humano.

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

Brindar apoyo sociolaboral y emocional a las personas que se
desvinculan por pensién, por reestructuracion o por finalizacién
del nombramiento en provisionalidad, de manera que se les
Contar con mecanismos para transferir el conocimiento de los
servidores que se retiran de la Entidad a quienes contindan
vinculados




modelo integrado
de planeacién
y gestidén

DA DOCUMENTAL

GUIAS Y NORMAS TECNICAS

BUENAS PRACTICAS E
INNOVACION

Documento de Gestion Estratégica del Talento
Humano

BID: Al servicio del ciudadano: una década de
reformas

del servicio civil en América Latina (2004—-13),
pg. 64 y siguientes

OCDE: La implementacion del Buen Gobierno,
pg. 294, 303

Tendencias Globales en Capital Humano
2017, Deloitte University Press, 2017

OCDE: La implementacion del Buen Gobierno,
pg. 294, 303

OCDE: La implementacion del Buen Gobierno,
pg. 294, 303

OCDE: La implementacion del Buen Gobierno,
pg. 294, 303




OCDE: La implementacion del Buen Gobierno,
pg. 294, 303

OCDE: La implementacion del Buen Gobierno,
pg. 294

OCDE: La implementacion del Buen Gobierno,
pg. 294, 303, 342

Tendencias Globales en Capital Humano
2017, Deloitte University Press, 2017

Documento de Gestion Estratégica del Talento
Humano

OCDE: La implementacion del Buen Gobierno,
pg. 304




Guia Establecer Modificar Manual Funciones y
Competencias Laborales Actualizada
Septiembre 2015
http://www.funcionpublica.gov.co/documents/41
8537/506911/GuaEstablecerModificarManualFu
ncionesYCompetenciasLaborales_+Actualizada
Septiembre2015/fe0e4657-1e36-4715-8d8d-
3fcebf57e34a

OCDE, La implementacion del buen gobierno,
pg. 306, 308

Tendencias Globales en Capital Humano
2016, La nueva organizacién: un disefio
diferente”. Deloitte University Press, 2016

Documento de Gestion Estratégica del Talento
Humano

Documento de Gestion Estratégica del Talento
Humano

Tendencias Globales en Capital Humano
2017, Deloitte University Press, 2017




OCDE: La implementacion del Buen Gobierno,
pg. 317 a 320, 366

BID: Al servicio del ciudadano: una década de
reformas

del servicio civil en América Latina (2004-13),
pg. 92 y siguientes

OCDE: La implementacion del Buen Gobierno,
pg. 294, 315, 328

Documento de Gestion Estratégica del Talento
Humano

Documento de Gestion Estratégica del Talento
Humano

Tendencias Globales en Capital Humano
2017, Deloitte University Press, 2017

Tendencias Globales en Capital Humano
2017, Deloitte University Press, 2017

Tendencias Globales en Capital Humano
2016, La nueva organizacién: un disefio
diferente”. Deloitte University Press, 2016

OCDE: La implementacion del Buen Gobierno,
pg. 294, 301

Tendencias Globales en Capital Humano
2017, Deloitte University Press, 2017

Tendencias Globales en Capital Humano
2017, Deloitte University Press, 2017

Tendencias Globales en Capital Humano
2016, La nueva oraanizacién: un disefio

Guia metodoldgica para le gestion del
rendimiento de los gerentes publicos

OCDE, La implementacion del buen gobierno,
pg. 353

BID: Al servicio del ciudadano: una década de
reformas
del servicio civil en América Latina (2004—13),




Documento de Gestion Estratégica del Talento
Humano

OCDE, La implementacion del buen gobierno,
pg. 353, 355

BID: Al servicio del ciudadano: una década de
reformas

del servicio civil en América Latina (2004-13),
pg. 64 y siguientes

Tendencias Globales en Capital Humano
2016, La nueva organizacién: un disefio
diferente”. Deloitte University Press, 2016

Guia de formulacion del PIC

Guia de Gestion Estratégica del Talento
Humano

OCDE: La implementacion del Buen Gobierno,
pg. 337, 338

BID: Al servicio del ciudadano: una década de
reformas

del servicio civil en América Latina (2004-13),
pg. 64 y siguientes

Tendencias Globales en Capital Humano
2017, Deloitte University Press, 2017

OCDE: La implementacion del Buen Gobierno,
pg. 337

Guia de formulacién del PIC
Documento que lleva al Plan

Guia para la Formulacion del Plan Institucional
de Capacitacion —PIC— con base en Proyectos
de aprendizaje en equipo. La Resolucién 390
de 2017 actualiza el Plan Nacional de
Formacion y Capacitacion, dejando sin efecto
los lineamientos contenidos en estas
publicaciones. Consulte el nuevo Plan
Nacional de Formacion y Capacitacion para el
Desarrollo y la Profesionalizacion del Servidor
Piiblico. Mava de 2017

Guia de formulacién del PIC
Documento que lleva al Plan

Guia para la Formulacion del Plan Institucional
de Capacitacion —PIC— con base en Proyectos
de aprendizaje en equipo. La Resolucién 390
de 2017 actualiza el Plan Nacional de
Formacion y Capacitacion, dejando sin efecto
los lineamientos contenidos en estas

OCDE, La implementacion del Buen gobierno,
pg. 340




OCDE, La implementacion del buen gobierno,
pg. 340




Documento de Gestion Estratégica del Talento
Humano

Tendencias Globales en Capital Humano
2017, Deloitte University Press, 2017

Tendencias Globales en Capital Humano
2016, La nueva organizacién: un disefio
diferente”. Deloitte University Press, 2016




Guia de readaptacion laboral

Guia Entorno Laboral Saludable Ministerio de

Salud:
https://www.minsalud.gov.co/sites/rid/Lists/Bibli

Informacion de Estado Joven en EVA:
http://www.funcionpublica.gov.co/eva/es/estado
_joven

OCDE, La implementacion del buen gobierno,
pg. 311

http://www.funcionpublica.gov.co/eva/red/public
aciones/el-programa-servimos:-funcion-
publica-comprometida-con-los-servidores-

http://www.funcionpublica.gov.co/eva/es/pregun
tas-frecuentes/dotacion




Documento de Gestion Estratégica del Talento
Humano

Tendencias Globales en Capital Humano
2017, Deloitte University Press, 2017

OCDE: La implementacion del Buen Gobierno,
pg. 375

OCDE: La implementacion del Buen Gobierno,
pg. 294, 300




OCDE: La implementacion del Buen Gobierno,
pg. 311

Guia de gestion de empleos de naturaleza
gerencial

Guia metodoldgica para le gestion del
rendimiento de los gerentes publicos

OCDE: La implementacion del Buen Gobierno,
pg. 317, 338, 340, 353

BID: Al servicio del ciudadano: una década de
reformas

del servicio civil en América Latina (2004-13),
pg. 64 y siguientes, 78 y siguientes

Guia de gestion de empleos de naturaleza
gerencial

OCDE: La implementacion del Buen Gobierno,
pg. 349

Guia de gestion de empleos de naturaleza
gerencial

Guia metodoldgica para le gestion del
rendimiento de los gerentes publicos

Guia de gestion de empleos de naturaleza
gerencial

Guia metodoldgica para le gestion del
rendimiento de los gerentes publicos

OCDE: La implementacion del Buen Gobierno,
pg. 327

BID: Al servicio del ciudadano: una década de
reformas

del servicio civil en América Latina (2004-13),
pg. 64 y siguientes, 78 y siguientes

Tendencias Globales en Cabital Humano

Guia de gestion de empleos de naturaleza
gerencial

Guia metodoldgica para le gestion del
rendimiento de los gerentes publicos

OCDE: La implementacion del Buen Gobierno,
pg. 353, 354

Guia de gestion de empleos de naturaleza
gerencial

Guia metodoldgica para le gestion del
rendimiento de los gerentes publicos

OCDE: La implementacion del Buen Gobierno,
pg. 330, 338

Guia de readaptacion laboral

Documento de Gestion Estratégica del Talento
Humano

OCDE: La implementacion del Buen Gobierno,
pg. 329

Tendencias Globales en Capital Humano
2017, Deloitte University Press, 2017
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