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1. OBJETIVOS

OBJETIVO GENERAL

Promover el desarrollo integral de los servidores publicos y particulares que desempefian funciones
publicas en la UNGRD, a través del desarrollo y mejoramiento de sus competencias, habilidades y
calidad de vida laboral, con el fin de generar un servicio integral que aporte al cumplimiento de los
objetivos institucionales.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

¢ Administrar la vinculacion, permanencia y retiro de los servidores de la Entidad.

o Desarrollar acciones de Bienestar para contribuir al mejoramiento de la Calidad de Vida de los
servidores de la UNGRD.

o Fortalecer la cultura de la prevencion y manejo de los riesgos en el entorno laboral, a través del
Sistema de Gestién de Seguridad y Salud en el Trabajo.

o Fortalecer las capacidades, conocimientos y habilidades de los servidores en el puesto de
trabajo, a través de la implementacion del Plan Institucional de Capacitacion.

e Administrar la ndmina y seguridad social de los servidores de la entidad.

e Coordinar la evaluacion del desempefio laboral y calificacién de servicios de los servidores del
Departamento.
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2. ANTECEDENTES

El proceso de gestion de talento humano, tiene como objetivo alcanzar el desarrollo integral de los
servidores publicos y particulares que desempefian funciones publicas en la UNGRD, a través del
desarrollo y mejoramiento de sus competencias, habilidades y calidad de vida laboral, con el fin de
generar un servicio integral que aporte al cumplimiento de los objetivos institucionales, lo cual
finalmente redunda en la satisfaccion de la ciudadania.

La gestion del talento humano se encuentra incluida como una linea de accidén del plan estratégico
institucional que hace parte del objetivo No. 5, “Fortalecimiento y posicionamiento Institucional de la
UNGRD” cuyo objetivo es mejorar los niveles de eficiencia, eficacia y efectividad de la Unidad,
renovando las capacidades humanas, tecnoldgicas, técnicas y operativas que garanticen el
cumplimiento de la mision de la entidad como coordinadora del SNGRD. Asi las cosas, dentro de las
estrategias contempladas en el plan se encuentran:

POL'ESQIR‘ESIQE%E/%OLLO ‘ LINEAS DE ACCION ‘ ESTRATEGIAS

e Gestion del Talento Humano

e Promocién de la excelencia y calidad en el servicio

Gestion de Talento Fortalecimiento del Evaluacion de la gestion de los servidores publicos e
Humano talento humano incentivos

e Promover las capacidades de los servidores a través

de programas de bienestar y capacitacion

El proceso de gestién de talento humano se constituye como un proceso de apoyo en el mapa de
procesos de la entidad, a cargo del Grupo de Talento Humano que a su vez hace parte de la
Secretaria General. La estructura del proceso de gestion de talento humano se encuentra constituida
bajo el ciclo PHVA, conforme a lo siguiente:



Unidad Nacional para la Gestidn del
Riesgo de Desastres - Colombia

Sistemna Nacional de Gestion del Riesgo de Desastres

SNGRD

PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO
HUMANO

CODIGO:

PL-1601-GTH-04

Version 02

GESTION DE TALENTO HUMANO

F.A: 02/05/2018

Pagina 4
de 17

Planear

*PETH

¢ Plan Anual de Vacantes

« Plan Institucional de Capacitacion

¢ Plan de bienestar social e incentivos

* Programacion de vacaciones

« Definicion cronograma pago de némina
* Formular planes y programas de SST

-~

mejora

N

~(

*Seleccionar personal

ACtua r *Vincular personal de planta

« Administrar la némina

Hacer

« Determinar perfiles y competencias para cargos requeridos

. . _ *Realizar induccion y reinducecion
* Implementar acciones correctivas, preventivas y de +Ingresar informacion SIGEP

«Implementar PIC, plan de bienestar, plan estratégico de talento
humano, plan anual de vacantes. Y de SST

*Realizar proceso de desvinculacion
*Realiza la gestion de desplazamientos

j «Coordinar la gestion de evaluacién de desempefio laboral

«Evaluar y controlar la matriz
*Implementar programas de

de riesgosy de peligros
SST

\

)

Verificar

* Seguimiento al cumplimiento de objetivos, metas e
indicadores en los programas, proyectosy planes.
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3. DIAGNOSTICO

AUTOEVALUACION - MATRIZ PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO
MIPG

La matriz del plan de plan estratégico de talento humano, se constituye como una herramienta de
diagndstico establecida por el MIPG que permite conocer el estado de la entidad en lo referente a la
implementacion de una gestion estratégica de talento humano.

De esta manera una vez adelantado el respectivo diagnéstico en la matriz dispuesta para tal fin por el
departamento administrativo de la funcién publica, la Unidad obtuvo un puntaje de 65.1, lo cual
conforme a lo sefialado en la Guia de Gestién Estratégica del Talento Humano en el Sector Publico
Colombiano (DAFP, 2017), significa que la entidad se encuentra en una fase de madurez de
transformacion, es decir que “la entidad se encuentra en un proceso de desarrollo de la GETH, en el
que ya cuenta con actividades de gestién implementadas, cumpliendo con la normatividad vigente y
con algunos procesos interesantes de gestion y manejo de personas, pero que a pesar de los avances,
persisten oportunidades de mejora que requieren gestion para lograr instalar practicas avanzadas en
Talento Humano” (DAFP, 2017, p.68).

A continuacion se presenta el resumen de los resultados obtenidos por la entidad en cada uno de los
Componentes y Subcomponentes conforme al modelo integrado de planeacion y gestion:

Calificacién . Calificacioén
Componente Categoria p

Componente categorias

Conocimiento Normativo y del Entorno 88

Gestidn de la Informacion 80

Planeacion 84.9 Planeacion Estratégica 87

Manual de Funciones y Competencias 95

Arreglo Institucional 80

Provision del empleo 73

Gestion de la Informacién 77

Ingreso 78.9 Meritocracia 100

Gestién del desempefio 0

Conaocimiento Institucional 60

Conocimiento Institucional 100

Gestion de la Informacién 60

Desarrollo 60.9 Gestion del .des.e’mpeﬁo 46

Capacitacion 67

Bienestar 60

Administracion del Talento Humano 44
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Calificacion ) Calificacion
Componente Categoria p

Componente categorias

Clima Organizacional y cambio cultural 70

Valores 40

Contratistas 10

Negociacion Colectiva 0

Gerencia Publica 66

Gestion de la Informacion 60

Retiro 335 Administragién del.',l'alen.to.Humano 41

Desvinculacién asistida 0

Gestién del Conocimiento 60

Nota: El detalle de autoevaluacion conforme a los componentes y categorias puede ser consultado en
el Anexo No. 1. Matriz de diagnéstico GETH- MIPG

De acuerdo a lo anterior, respecto a la evaluacion general de los componentes, la Unidad debe
adelantar acciones dirigidas a mejorar cada uno de ellos, no obstante se hace necesario adelantar
acciones prioritarias en la gestion del talento humano en la etapa del RETIRO (33.5) y DESARROLLO
(Calificacion 60.9) en los cuales se obtuvieron las calificaciones mas bajas.

En lo que se refiere a las categorias de cada uno de los componentes, se deben emprender acciones
en:

e Planeacién: Fortalecimiento de la gestion de informacion de los servidores publicos,
garantizando la visualizacion en tiempo real de la informaciéon de cada uno de los mismos,
grupos internos de trabajo, planta global, tipo de vinculaciones, nivel del empleo, formacion,
antigliedad, cargos en vacancia, perfiles de los empleos y demas caracterizaciones pertinentes.

e Ingreso: Recopilacion de informacion del tiempo promedio en cubrimiento de vacantes,
provision de las mismas de acuerdo al plan anual de vacantes, asi como la trazabilidad
electronica de las historias laborales.

e Desarrollo: Fortalecimiento de la consolidacion de indicadores de rotacion de personal,
(relacién entre ingresos y retiros), movilidad del personal (encargos, comisiones de servicio, de
estudio, reubicaciones y estado actual de situaciones administrativas), ausentismos
(enfermedad, licencias, permisos), prepensionados, entre otros, asi como conocimiento de las
expectativas de movilidad de los funcionarios.

Respecto a la gestion del desempefio, es pertinente sefialar que durante la vigencia 2017 la
Unidad efectu6 la adopcion del sistema de evaluacion de desempefio del sector de Presidencia
de la Republica, razén por la cual los resultados de su implementacion solo seran reflejados




&

Sistema Nacionalde Gestion del Flesgo de Desastes GESTION DE TALENTO HUMANO F.A: 02/05/2018

PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO CODIGO: Version 02
NGRD HUMANO PL-1601-GTH-04

Unidad Nacional para la Gestidn del
Riesgo de Desastres - Colombia

Pagina 7

de 17

hasta el 2018 y por tanto los planes de mejoramiento que se formulen como resultado de la
misma.

En lo referente al componente de capacitacién, se deben generar estrategias de conocimiento
de la oferta de funcion publica para su inclusién dentro del PIC de la entidad, asi como la
incorporacion de las tematicas referentes a integracion cultural; Planificacion, desarrollo
territorial y nacional; Relevancia internacional; Buen Gobierno; Derechos humanos; Gobierno
en linea e Innovacién. De igual forma, se deben generar avances dirigidos al desarrollo del
programa de bilingliismo en la entidad.

En cuanto a la categoria de bienestar, corresponde desarrollar actividades dirigidas a la
generaciéon de incentivos a los gerentes publicos, inclusién de incentivos pecuniarios para los
equipos de trabajo, incentivos no pecuniarios para los empleados de libre nombramiento y
remocion y de carrera administrativa. Asi mismo se deben incluir temas correspondientes a
educacién en artes y artesanias, actividades de cambio organizacional, adaptacién laboral,
preparacion a los prepensionados para el retiro del servicio, cultura organizacional, Educacion
formal (primaria, secundaria y media, superior), el desarrollo del programa de entorno laboral
saludable de la entidad, la incorporacion de buenas practicas en el plan de bienestar laboral e
incentivos, el desarrollo del programa de estado joven en la entidad, generacién de campafas
de divulgaciéon de los programa Servimos, y el desarrollo de los programas de Teletrabajo y
Horario Felixible.

En la categoria de Administracion de Talento Humano, adelantar actividades correspondientes
a la consolidacion de estadisticas de las diferentes situaciones administrativas y registrar la
informacion de su incidencia.

Respecto al clima organizacional y cambio cultural, gestionar 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; la Promociéon y mantenimiento de 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; la Promocidon de 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 ejercicio
de sus funciones.

En cuanto a la categoria de negociacion colectiva es necesario precisar que al interior de la
entidad no han sido conformados sindicatos.

Finalmente, en lo correspondiente a la Gerencia Publica, se requiere gestionar actividades
encaminadas a Propiciar mecanismos que faciliten la gestion de los conflictos por parte de los
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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 idéneos para el acceso a los empleos gerenciales (o directivos; asi
como 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.

e Retiro: En este componente debe fortalecerse el desarrollo de estrategias que permitan contar
con cifras de retiro de servidores y su correspondiente andlisis por modalidad de retiro, la
consolidacion de informacion de entrevistas de retiro de tal manera que se generen insumos
para el plan de prevision del talento humano. Finalmente disefiar mecanismos que permitan
reconocer la trayectoria laboral y agradecimiento por el servicio prestado a las personas que
se desvinculan, asi como brindar apoyo sociolaboral y emocional a las personas que se
desvinculan por pension, por reestructuracion o por finalizacion del nombramiento en
provisionalidad, de manera que se les facilite enfrentar el cambio, mediante un Plan de
Desvinculacion Asistida

Adicionalmente, teniendo en cuenta que la matriz de diagnéstico permite determinar el estado de
aspectos que influyen directamente en la efectividad de la gestion, las cuales han sido denominadas
como Rutas de Creacion de Valor, como son:

Subrutas Objetivo Temas relacionados

Entorno fisico | Un empleado feliz en el trabajo

. ) ) Segquridad y salud en el trabajo,
tiende a ser mas productivo, 9 y J

Equilibrio . clima organizacional, bienestar,
pues el bienestar que L, L
laboral- _ promocion y prevencion de la salud,
experimenta por contar con un « »
personal . Programa “Entorno laboral saludable”,
Ruta de la . entorno fisico adecuado, con . . .
Salario Teletrabajo, ambiente fisico, plan de

felicidad . equilibrio entre el trabajo y su
emocional . : .
vida personal, con incentivos y
_ con la posibilidad de innovar se
Innovacion | efleja en la calidad y eficiencia
de su produccion.

bienestar, incentivos, Programa
“Servimos”, horarios flexibles.
Induccién y reinduccién, movilidad,
mejoramiento individual.

Cultura de Capacitacion, gerencia publica,
liderazgo desarrollo de competencias
Bienestar del . . gerenciales, acuerdos de gestion,
Propiciar espacios de desarrollo . . .
Talento o . trabajo en equipo, clima laboral,
Ruta del - y crecimiento con el fin de contar | . . . L . .
. Liderazgo en . integridad, induccion y reinduccion,
crecimiento con el compromiso de las T :
valores valores, cultura organizacional, estilo
_ personas . . .
Servidores de direccién, comunicacion e

gue saben lo integracion, revision de desempefio de
que hacen los gerentes
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 Subrutas

Objetivo

Temas relacionados

Cultura
basada en el

Ruta del servicio

Gestionar los diferentes
componentes del talento
humano, debe conducir a que los

servicio Cultura que
genera logroy

bienestar

indicadores de mejoramiento del
servicio al ciudadano sean cada
vez mas positivos.

Capacitacion, bienestar, incentivos,
induccién y reinduccion, cultura
organizacional, integridad,
rendicion de cuentas, evaluacion de
desempeiio, cambio cultural, e
integridad.

Hacer siempre
las cosas bien

Lograr la calidad y buscar que
las personas siempre hagan las

Ruta de la

calidad Cultura de la

calidad y la
integridad

cosas bien implica trabajar en la
gestion del rendimiento enfocada
en los valores y en la
retroalimentaciéon constante y
permanente en todas las vias de
comunicacion al interior y al
exterior de la entidad.

Evaluacién de desempefio, acuerdos
de gestion, cultura organizacional,
integridad, andlisis de
razones de retiro. Evaluacion de
competencias, valores, gestion de
conflictos.

Entender a las
personas a
través de los
datos

Ruta de la
informacioén

Conocer la mayor cantidad de
informacién posible acerca del
talento humano con el que se
cuenta permitira cada vez mas
tomar decisiones y disefiar
estrategias que permitan
impactar el desarrollo, el
crecimiento y el bienestar de la
gente, pues ofrecera informacion
gue orientara adecuadamente
los programas que realmente
logren incidir de manera decisiva
en el fortalecimiento de las
competencias, de la motivacion y
del compromiso de los

Planta de personal, caracterizacion del
talento
humano, plan de vacantes, ley de
cuotas, SIGEP.

servidores publicos.

Fuente: Elaboracién propia con base en DAFP (2017, p.69-76)
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De esta manera, a continuacibn se presenta el resultado obtenido por la entidad desde esta

perspectiva.

Autodiagndstico rutas de creacién de valor UNGRD

RUTAS DE CREACION DE VALOR

RUTA DE LA FELICIDAD

La felicidad nos hace

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

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

57

- Ruta para implementar incentivos basados en salario emocional

7"

productivos
- Ruta para generar innovacidn con pasidn
- Ruta para implementar una cultura del liderazgo, el trabajo en equipo y el
reconocimiento
RUTA DEL CRECIMIENTO - Ruta para implementar una cultura de liderazgo preocupado por el bienestar del 64
6 3 talento a pesar de que esta orientado al logro
Liderando talento ) )
- Ruta para implementar un liderazgo basado en valores
- Ruta de formacidn para capacitar servidores que saben lo que hacen 65
RUTA DEL SERVICIO - Ruta para implementar una cultura basada en el semnvicio 69
Al servicio de los 73 - Ruta para implementar una cultura basada en el logro y la generacion de 77
ciudadanos bienastar
RUTA DE LA CALIDAD - Ruta para generar rutinas de trabajo basadas en “hacer siempre las cosas bien” 69
La cultura de hacer las 68 ) o
cosas bien - Ruta para generar una cultura de |a calidad y |a integridad 66
RUTA DEL
ANALISIS DE DATOS 75 - Ruta para entender a las personas a través del uso de los datos 75
Conociendo el talento

Fuente: Matriz de diagnéstico PETH

De lo anterior, se evidencia que al igual que el andlisis realizado a partir de la matriz de diagnéstico por
componentes y categorias, una revision a partir de las rutas de creacién de valor indica un proceso de
transformaciéon de la entidad en todo lo correspondiente con la gestién del talento humano, de tal
manera que todas las acciones emprendidas en el marco de cada uno de estos componentes
impactara directamente las mismas.

Del resultado de las rutas de creacion de valor se observa la necesidad de fortalecer todas las rutas de
creacion de valor, pero en especial la Ruta de la Felicidad, en donde 3 de 4 subrutas arrojaron una
calificacion inferior al 60, asi las cosas de los filtros especificados en la matriz de diagnéstico se
efectuara la seleccion correspondiente con el fin de determinar el plan de accion a seguir en facilitar el
equilibrio vida personal y laboral, incentivos salario emocional e Innovacién, asi como de la subruta de
liderazgo basado en valores, de la Ruta del Crecimiento.

10
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INFORME DE GESTION Y DESEMPENO INSTITUCIONAL

De acuerdo al Informe de Gestidén y Desempefio Institucional desarrollarlo por Funcion Publica en el
marco de los resultados obtenidos en la herramienta FURAG Il durante los meses de octubre y
noviembre de 2017, se obtuvieron los siguientes resultados:

Resultado Dimension Estratégica de Talento Humano

En la dimension de Talento Humano, la Unidad obtuvo una calificacién de 77.2 puntos; el puntaje
méaximo alcanzado por alguna de las entidades que forman parte del grupo par® corresponde a 80.1 y
la ubicacién de la entidad corresponde al quintil 5, es decir el desempefio alcanzado en la dimension
de talento humano se encuentra dentro del 40% de los puntajes mas altos del grupo par.

No obstante, al efectuar una revision de los indices desagregados de desempefio de la dimension de
talento humano, se observa que en el plan de accion se deben efectuar procesos de fortalecimiento de
la “Desvinculacién asistida y retencion del conocimiento generado por el talento humano”. Asi mismo,
se visualiza opciones de mejora en lo correspondiente a la “Calidad de la planeacion estratégica del
talento humano”y la “Eficiencia y eficacia de la seleccién meritocratica del talento humano”, aspectos
gue se veran impactados con la implementacibn de acciones para abordar los componentes,
categorias y rutas de accioén incluidas en la respectiva matriz de diagnostico.

Puntaje entidad dimensidon Talento Humano

Puntaje Entidad Valores de Referencia

Puntaje maximo Quintiles
grupo par 1 2 3 4 5
772 ,_&

80,1 772

indices desagregados de desempefio dimensién Talento Humano
Valores de referencia

Puntaje Puntaje
entidad maximo
grupo par

Calidad de la planeacion estratégica del talento

73.5
humano

! De acuerdo al informe de desempefio de la vigencia 2017, el grupo par corresponde a la conformacion de un grupo de
entidades que cuentan con caracteristicas similares. Para el caso de las entidades de la Rama Ejecutiva del Orden Nacional,
se establecieron cinco grupos conforme a las siguientes variables: Presupuesto de inversion y de funcionamiento, nimero de
servidores, nimero de regionales o seccionales, niumero de tramites, nimero de entidades adscritas o vinculadas (solo para
cabezas de sector).

11
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indice

Puntaje

entidad

Puntaje
maximo

Valores de referencia

conocimiento generado por el talento humano

grupo par
Eficiencia y eficacia de la seleccién meritocratica
71.2 76.7 71.2
del talento humano
Desarrollo y bienestar (_jel talento humano en la 735 78.4 735
entidad
Desvinculacion asistida y retencion del 64.6 80.1 64.6
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4. FORMULACION PLAN DE ACCION

De acuerdo a los resultados obtenidos de la matriz de diagndstico de Gestion Estratégica de Talento
Humano, a continuacion se presentan las estrategias a implementar, con el fin de fortalecer la gestién
del talento humano en la Unidad Nacional para la Gestién del Riesgo de Desastres, en lo referente a

los componentes Direccionamiento estratégico y planeacion

(Permanencia) y Retiro de los funcionarios.

Componente

Categorias

Estrategia - Plan
estratégico
Institucional

Instrumento articulado

institucional,

No. actividades a
desarrollar por
categoria

Ingreso, Desarrollo

Total actividades
a desarrollar por
componente

Conocimiento Plan estratégico institucional
Normativo y del 3
Entorno Normograma Proceso de Talento Humano
Aplicativo SIGEP - Manual de uso
Gestion de la Base de datos consolidacién informacién de 4
Informacién planta
Aplicativo historias laborales - némina
i Gestion del Talento Plan Anual d_e _\{acantes
Planeacion Humano Plan de Previsién de Talento Humano 12
Planeacion Plan Institucional de Capacitacion 3
Estratégica Plan de Bienestar Social e Incentivos
Plan de seguridad y salud en el trabajo
Aplicativo SIGEP
Manual de . .
Funciones y Manual de funciones y competencias laborales 1
. adoptado
Competencias
Arreglo Institucional Mapa de procesos de la UNGRD 1
Ersvistem el Base de datos consolidacion informacion de
empleo sl . . . - . z
Consolidacion de situaciones administrativas
Aplicativo SIGEP - Manual de uso
Gestion de la Base de datos consolidacion informacion de 2
Informacién planta
Aplicativo historias laborales - némina
Ingreso Gestion del Talento | Acto administrati\{g que _regula la evaluaciélr] de 5
MereaEsh Humano acuerdos de gestion y Sistema de Evaluacion de :
Desempefio Laboral - EDL
Aplicativo historias laborales - némina
Gestion del Acto administrativ_(? que _regula la evaluacié_q de
desempefio acuerdos Sie gestion y Sistema de Evaluacién de -
Desempefio Laboral - EDL
cigggﬁgéigo Plan Institucional de Capacitacién 1
Conqcm_uento Plan Institucional de Capacitacién -
Institucional
Gestién de la Promover las Base de datos consolidacién informacién de
Informacion capacidades de los | Planta o S 3
servidores a través de | Consolidacion de situaciones administrativas
programas de
Gestién del biene_star,y Acto administrati\{q que regula la evaluaciélr] de
desempefio capacitacion acuerdos de gestion y Sistema de Evaluacién de 4
Desempefio Laboral - EDL
Desarrollo Capacitacion Evaluacion de la Plan Institucional de Capacitacién 22 66
Bienestar gestion d? los Plan de Bienestar Social e Incentivos 16
Administracion del | Servidores plblicos € ["Gestion del talento humano - Plan de Bienestar
Talento Humano incentivos Social e Incentivos 6
Clima L
Organizacional y Promocién de la Plan de Bienestar Social e Incentivos 9
cambio cultural excelencia y la calidad
en el servicio Plan de Bienestar Social e Incentivos
Valores Plan de Trabajo implementacion de Cédigo de 1
Integridad
Contratistas - R

13



A T . GESTION DE TALENTO HUMANO F.A: 02/05/2018 | Fagina
14 de 17

PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO CODIGO: Version 02
'NGRD HUMANO PL-1601-GTH-04

Estrategia - Plan No. actividades a Total actividades

Componente Categorias estratégico Instrumento articulado desarrollar por a desarrollar por
Institucional categoria componente

Negociacion
Colectiva ) )
Plan Institucional de Capacitacion
Gerencia Publica Acto administrativ_g que regula la evaluacién de 5
acuerdos de gestion
Consolidado de situaciones administrativas
Gestion de la Consolidado dg situacion_es a_qministrat?va
- Informe consolidado verificacién entrevistas de 1
Informacion -
retiro
Al 6l . Consolidado dg situaciopgs quinistrat_iva
Retiro Talento Humano Gestion del Talento Infgrme consolidado verificacion entrevistas de 2 6
Humano retiro
Desvinculacién Proceso de desvinculacion asistida y 2
asistida reconocimiento trayectoria laboral
Gestion del Procedimiento de desvinculacion e informe de 1
Conocimiento entrega
Total 89

Nota: El detalle de las actividades a desarrollar se encuentra en el Anexo 1.

Asi mismo y conforme al andlisis efectuado respecto a las rutas de generacion de valor, conforme a la
guia de la funcién publica se procedié a seleccionar del filtro las subrutas que presentan el menor
puntaje. Una vez identificadas, se sefalaron las variables resultantes y se plantearon las alternativas
de mejora, las cuales se encuentran directamente vinculadas con las actividades programadas a nivel
de componentes y categorias. El plan de accién conforme a la ruta de generacién de valor, se
presenta a continuacion:

modelo integrado
de planeacidn
ygestidn

mpg

FORMATO DE PLAN DE ACCION - GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO

| Pasos |
Hombre de la Futa de Cre asion de Valor 3 6 7 8
conmenor puntajs
Se muestrals Ruta
1 "tgz::ﬁl:z' RUTA DE LA FELICIDAD Mejoras a Implementar Evaluacidn de |a eficacia de
puntzje Variables resultantes Alternativas de mejora (Incluir plazo de la -
- . las acciones implementadas
La felicidad nos hace productivos implementacian)
Seleccione enla Subrutas con menores puntajes (masimo tres) IF“"a'Ef"“'E”}“ddEI' dl‘agg“‘sg_“ Pal’a
hoja “Resultados’ - - o Disefar la planeacisn esrarégioa el || '3 2907 " usEian t_e plan f !?”f =t
las SubRutas er! las Fiuta para generar innowacion con pasion ralerta humana, que cor\lemple Plan 500:5 e |n°9|;| WOT Edlnc USIIDH e
que haya abienido o blomostar & Inoantins items contemplados enlas
2 puntajes mis bajos Ruta para implementar incentivos basados en salaric categorias del componente de
emacional desarrollo del servidor pdblico
Fiuta para Facilitar que 1as personas tengan el tiempo suficlente )
paratener una wida equilibrada; trabajo, ocio, Familia, estudio Incluyenda en &l Flan de Bienestar los G;;S;:;:;aern;::;::g:liac’:gigzrjela

siguientes temas: Cambio
organizacional

integridad, para la interiarizacian de

los valores del servidor pablico

3 Identifique el hoja "Futas Filtra” 12 Futa y las Subnutas
: selencionadas en los pUnLoS anteriores

T Enlahojs Filtas FITD", Alie Jas 1es Submitas Selecoionadas en & paso antenon
A parz encontrar las variables que impactan en estas rutas,  identifique las varizbles
] que son comunes

Realizar mediciones de clima laboral
[cada dos afios mésimal. yla
conespondiente intervencion de
mejaramisnto que permita coregit

Adelantar plan de mejoramienta
conforme alos resultados de la
medicién del clima laboral

5 Dle las warisbles enconttadas, identifique aquellas en las que
sera pertinente y visble iniciar mejoras en el corto plazo

6 Disefie alternativas de mejora en las varisbles identific adas.
: Si es necesario, solicite spayo de la Direceidn de Emplea Piblice DAFP

i e necesario, solicite apoyo del DAFF

‘ 8 Ewaliie |a eficacia de las aceiones implementadas

Fiecaliiqus 1a hoja de autodiagnésticn y establezsa

‘ 7 Implemente |as mejoras selecrionadas ‘
el nivel del mejoramiento efectuada ‘
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5. IMPLEMENTACION

RECURSOS

Con el de dar cumplimiento a las actividades planteadas, en el plan de adquisiciones vigencia 2018 se
incluyeron los siguientes procesos de contratacién, por valor de 597.045.000:

Valor estimado en la

Descripcion Valor total estimado vigencia actual

Suministro de dotacion a los funcionarios de la Unidad $ 7.700.000.00 $ 7.700,000.00
Nacional para la Gestion del Riesgo de Desastres ' ' ] ' ’ '

Arrendamiento de un software para la liquidacion de $91,270.000.00 $91,270,000.00

némina para el personal de la UNGRD y contratistas.

Contratar el suministro de tiquetes aéreos necesarios para
el desplazamiento de los funcionarios de la UNGRD - $ 162,000,000.00 $ 162,000,000.00
tiquetes al interior y exterior

Prestacién de servicios para la organizacion logistica 'y

reallzauorj de act|V|dac_1es establet_:ldas dentro deI_PIan $ 235,000,000.00 $ 235.000,000.00

Anual de Bienestar Social e Incentivos de los servidores
Publicos de la UNGRD para la vigencia 2017.

Contratar la presentacion de servicios para la realizacion

de examenes médicos ocupacionales para los $20,000,000.00 $ 20,000,000.00
funcionarios de la entidad
Contratacion del servicio para la realizacion de
capacitacion para el personal de la UNGRD en el 2017 $20,000,000.00 $20,000,000.00
Contratar la prestacion de servicios para las actividades $ 60.000.000.00 $ 60.000.000.00
de seguridad y salud en el trabajo. o U
Renovacion licencia de pruebas psicotécnicas $ 1,075,000.00 $ 1,075,000.00
INSTRUMENTOS

Para la ejecucion de las actividades planteadas en el presente plan, se cuenta con los planes de
bienestar social e incentivos, el plan de capacitacion, cronograma de actividades de seguridad y salud
en el trabajo, el plan anual de vacantes y el plan de prevision de talento humano para los cuales el
diagnostico de la dimension de gestion de talento humano aporté items que anteriormente no se
habian incluido o incorporado.

Asi las cosas, mediante la ejecucidén de estos planes y una serie de actividades adicionales se dara
cumplimiento al plan estratégico de talento humano formulado.

METAS

De acuerdo a las actividades programadas en el presente plan, se programa una meta de
cumplimiento del 95%, conforme a lo establecido en los indicadores del proceso de gestion de talento
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humano. Es decir, de las 89 actividades propuestas, se contempla una meta de 84 de ellas, con lo cual
se espera que con respecto a la matriz de diagndstico de la gestion de talento humano del MIPG, que
la Unidad pase de un nivel de transformacion a un nivel de consolidacion.

6. SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Con el fin de efectuar la verificacion del cumplimiento de las acciones contempladas en el presente
plan y teniendo en cuenta la periodicidad establecida en la matriz de indicadores del proceso de
gestién de talento humano, se adelantard un seguimiento bimensual conforme a las fechas de inicio y
finalizacion establecidas.

Del mismo modo, se efectuara una revision semestral del autodiagnostico de talento humano, con el
fin de verificar la mejora en la medicién de la gestién de talento humano en la Unidad.

7. ANEXOS

Anexo 1. Matriz Diagnéstico de Talento Humano — MIPG

8. REFERENCIAS

Departamento Administrativo de la Funcién Publica. Direccion de Empleo Publico (2017). Guia de
Gestion Estratégica del Talento Humano — GETH para el sector publico colombiano. Disponible en
http://www.funcionpublica.gov.co/eva/mipg/herramientas-furag.html.




