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INTRODUCCION

El Plan Estratégico de Talento Humano es un documento mediante el cual se consolidan
estrategias y acciones a desarrollar, con el propésito de gestionar adecuadamente el
talento humano conforme con la normatividad vigente y alineado con la planeacién
estratégica de la institucion. Para cumplir con este propdsito y teniendo en cuenta el
modelo integrado de planeacion y gestion MIPG donde el talento humano es considerado
como el eje central de la operacion de toda Entidad publica, se hace necesario la
elaboracion de un plan estratégico del talento humano mediante el disefio, ejecucion y
seguimiento del ciclo de vida del servidor publico (ingreso, desarrollo y retiro), con el
propdsito de lograr los objetivos institucionales, el desarrollo y satisfaccion de sus
servidores y la mejora continua del ministerio del deporte.

Asi mismo, el Plan Estratégico de Talento Humano se articula a la dimension de gestion
del conocimiento y la innovacién de MIPG donde se reconoce que el conocimiento de los
servidores publicos es fundamental como motor para el buen funcionamiento de la
entidad. Con el fin de potencializar y mejorar las competencias, habilidades, calidad de
vida, asi como la seguridad y salud de los funcionarios, se desarrollan estrategias,
objetivos, actividades, seguimiento y evaluacion en los programas de bienestar social,
Estimulos e Incentivos, Capacitacion, Seguridad y Salud en el trabajo y demas procesos
y procedimientos inherentes a la gestion del talento humano.

Es asi como este documento se constituye en una herramienta de estructuracion,
organizacion y seguimiento de las actividades, orientado hacia una gestion efectiva, al
cierre de brechas en las necesidades identificadas en los diagnésticos y a la mejora
continua de la entidad y desarrollo integral de los funcionarios.

Este Plan esta sujeto a modificaciones asociadas en cuanto a presupuesto, asistencia,
cobertura, prioridades institucionales entre otras que se presenten durante su
accionamiento.



1.CONTEXTO

1.1 NORMATIVIDAD ASOCIADA

Carta Iberoamericana de la Funcién Publica de 2003

Aprobada en 2003 durante la V Conferencia Iberoamericana de Ministros de
Administracion Publica y Reforma del Estado, este documento cita, entre otros aspectos
asociados a la gestion estratégica del talento humano, los siguientes:

La funcion puablica como sistema integrado: Para el cumplimiento de las finalidades
que le son propias, la funcién publica debe ser disefiada y operar como un sistema
integrado de gestion cuyo proposito basico o razén de ser es la adecuacion de las
personas a la estrategia de la organizaciébn o sistema multiorganizativo, para la
produccion de resultados acordes con tales prioridades estratégicas.

Coherencia estratégica: es un rasgo esencial de cualquier sistema de funcion publica.
Ello significa que la calidad de sus instrumentos e intervenciones no puede ser juzgada
desde una supuesta normalizacién técnica o neutral, al margen de su conexion con la
estrategia perseguida en cada caso por la organizacion. La gestion del empleo y el talento
humano sélo crea valor en la medida en que resulta coherente con las prioridades y
finalidades organizativas.

DECRETO 1567 de 1998 “Por el cual se crean el Sistema Nacional de Capacitacion y el
Sistema de Estimulos para los empleados del Estado”.

LEY 909 de 2004 “Por la cual se expiden normas que regulan el Empleo Publico, la
Carrera Administrativa, la Gerencia Publica y se dictan otras disposiciones”. En temas de
unidades de personal, establece: “Art.15 Funciones de las Unidades de Personal de las
entidades. 1. Las unidades de personal o quienes hagan sus veces, de los organismos y
entidades a quienes se les aplica la presente Ley, son la estructura basica de la gestion
de los recursos humanos en la administracion publica. 2. Seran funciones especificas de
estas unidades de personal, las siguientes: a) Elaborar los planes estratégicos de
recursos humanos (...).”

LEY 1221 de 16 de julio de 2008 “Por la cual se Establece normas para promover y
regular el Teletrabajo “

DECRETO 1083 de 2015 “Por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario
del Sector de Funci6n Publica”.

DECRETO 1499 de 2017 “Por medio del cual se modifica el Decreto 1083 de 2015,
Decreto Unico Reglamentario del Sector Funcion Publica, en lo relacionado con el
Sistema de Gestion establecido en el articulo 133 de la Ley 1753 de 2015”



DECRETO 648 de 2017 “Por el cual se modifica y adiciona el Decreto 1083 de 2015,
Reglamentaria Unico del Sector de la Funcion Publica.”

CODIGO de Integridad del Servidor Publico 2017“DAFP crea el Cédigo de Integridad
para ser aplicable a todos los servidores de las entidades publicas de la Rama Ejecutiva
colombiana

RESOLUCION 1111 del 27 de marzo de 2017 “Resoluciéon 1111 del 27 de marzo de
2017 Define los Estandares Minimos del Sistema de Gestidén de Seguridad y Salud en el
Trabajo para empleadores y contratantes

LEY 1960 de 2019 “Por el cual se modifican la Ley 909 de 2004, el Decreto Ley 1567 de
1998 y se dictan otras disposiciones”.

DECRETO 1670 de 2019 “Por el cual se adopta la estructura interna del Ministerio del
Deporte™

DECRETO 1671 DE 2019 “Por el cual se establece la planta de personal del Ministerio
del Deporte “

RESOLUCION No. 000881 de 04 de agosto 2020 “Por la cual se actualiza el Manual
Especifico de Funciones y Competencias Laborales para los empleos de la planta de
personal del Ministerio del Deporte *


https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma.php?i=14861#909
https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma.php?i=1246#1567

1.2 PLAN ESTRATEGICO INSTITUCIONAL

"El Ministerio del Deporte tendra como objetivo, dentro del marco de sus competencias y
de la ley, formular, adoptar, dirigir, coordinar, inspeccionar, vigilar, controlar y ejecutar la
politica publica, planes, programas y proyectos en materia del deporte, la recreacion, el
aprovechamiento del tiempo libre y la actividad fisica para promover bienestar, la calidad
de vida, asi como contribuir a la salud publica, a la educacion, a la cultura, a la cohesion
e integracion social, a la conciencia nacional y a las relaciones internacionales, a traves
de la participacion de los actores publicos y privados”

Mision

Formular, liderar y orientar una politica eficiente incluyente e innovadora para el deporte,
la recreacion, la actividad fisica, la infraestructura recreativa y deportiva, y el
aprovechamiento del tiempo libre contribuyendo a la educacion, el bienestar y calidad de
vida de las personas y ejercer la inspeccion, vigilancia y control, en el marco del sistema
nacional del deporte y la garantia de los derechos de las personas a la préactica de las
actividades del sector.

Visién

En el aflo 2032 el Ministerio del Deporte sera una plataforma de transformaciéon y
educacion social a través del desarrollo del deporte, el alto rendimiento, la recreacion, la
actividad fisica y el aprovechamiento del tiempo libre.

Objetivos estratégicos de la entidad

e Fortalecer la institucionalidad y la articulacion de las entidades que conforman el
SND

e Incrementar las actividades de fomento en procura de logro de objetivos
relacionados con la recreacion, actividad fisica y aprovechamiento del tiempo libre.

e Fortalecer los programas de desarrollo deportivo del pais, con el propésito de
garantizar los procesos de formacion, preparacion y competencia de los
deportistas de alto logros, asi como aumentar la reserva y el talento deportivo.

MAPA DE PROCESOS

Le entidad cuenta con un modelo de operacion por procesos, mediante el cual se aborda
y alinea los objetivos misionales e institucionales, y sobre los cuales se definen politicas
publicas para abordar con los grupos de interés. Gracias a la estandarizacion y
actualizacion de los procesos, se fortalece el cumplimiento de los requisitos de los grupos



de valor. Para esto la entidad opto por el siguiente modelo por procesos.

[ RESPONSABILIDAD AMBIENTAL |
\
- ~ PLANEACION | | GESTION ~ GESTIONDE |
ESTRATEGICA ORGANIZACIONAL COMUNICACIONES

PROCESOS MISIONALES ﬁ

SERVICIOS

SYALLYLO3dX3 A
$30vaIS303N ' SOLISIND3

SYQYSIHIALNI SALYUVd
TRAMITES
PARTES INTERESADAS

QVOIALLYWYHON

\ECURSOS

| PROCESOS DE CONTROL Y EVALUACION
\ SEGUIMIENTO Y EVALUACION DE LA GESTION

Como se puede apreciar dentro del mapa de procesos de la entidad se puede encontrar
tres procesos estratégicos, seis procesos misionales, siete procesos de apoyo y un
proceso de evaluacion y control.




2. INFORMACION BASE

2.1 ORGANIGRAMA
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Mindeporte
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2.2 VALORES CONTENIDOS EN EL CODIGO DE INTEGRIDAD

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

e Siempre digo la verdad, incluso cuando cometo errores, porque es humano
cometerlos, pero no es correcto esconderlos. Cuando tengo dudas respecto a la
aplicacion de mis deberes busco orientacion en las instancias pertinentes al interior
de mi entidad. Se vale no saberlo todo y también se vale pedir ayuda.

e Facilito el acceso a la informacién publica completa, veraz, oportuna y comprensible
a través de los medios destinados para ello.

e Siempre denuncio las faltas, delitos o violaciones de derechos de los que tengo
conocimiento en el ejercicio de mi cargo

e Apoyoy promuevo los espacios de participacion para que los ciudadanos hagan parte
de la toma de decisiones que los afecten relacionadas con mi cargo o labor.

e Me abstengo de utilizar informacion privilegiada en provecho mio o de terceros.
Informo oportunamente cualquier conducta corrupta.



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

¢ No actuo de manera discriminatoria, grosera o hiriente, en ninguna circunstancia.

e Jamas baso mis decisiones en presunciones, estereotipos o prejuicios.

e No agredo, ignoro o maltrato de ninguna manera a los ciudadanos ni a otros
servidores publicos.

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

e Asumo mi papel como servidor publico y colaborador, entendiendo el valor de los
compromisos y responsabilidades que he adquirido frente a la ciudadania y al pais.

e Cumplo como servidor publico con la jornada laboral y las funciones que me son
asignadas y con las politicas que imparte la entidad

e Siempre estoy dispuesto a ponerme en los zapatos de las personas. Entender su
contexto, necesidades y requerimientos es el fundamento de mi servicio y labor.

e Escucho, atiendo y oriento a quien necesite cualquier informacion o guia en algin
asunto publico. Estoy atento siempre que interactio con otras personas, Sin
distracciones de ningun tipo.

e Presto un servicio agil, amable y de calidad

Diligencia: Cumplo con los deberes, funciones y responsabilidades asignadas a mi cargo
de la mejor manera posible, con atencion, prontitud, destreza y eficiencia, para asi
optimizar el uso de los recursos del Estado.

e Uso responsablemente los recursos publicos para cumplir con mis obligaciones. Lo
publico es de todos y no se desperdicia.

e Cumplo con los tiempos estipulados para el logro de cada obligacion laboral. A fin de
cuentas, el tiempo de todos es oro.

e Aseguro la calidad en cada uno de los productos que entrego bajo los estandares del
servicio publico. No se valen cosas a medias.

e Siempre soy proactivo comunicando a tiempo propuestas para mejorar continuamente
mi labor y la de mis comparieros de trabajo.

Justicia: Actlo con imparcialidad garantizando los derechos de las personas, con
equidad, igualdad y sin discriminacion.

e Tomo decisiones informadas y objetivas basadas en evidencias y datos confiables.
Es muy grave fallar en mis actuaciones por no tener las cosas claras.

e Reconozco y protejo los derechos de cada persona de acuerdo con sus necesidades
y condiciones. Tomo decisiones estableciendo mecanismos de dialogo y concertacion
con todas las partes involucradas.



Tolerancia: Respeto las opiniones, ideas o actitudes de las demés personas, aunque no
coincidan con las mias.

e Uso siempre el didlogo como mecanismo de comunicacion.

e Escucho atentamente a las demas personas, reflexiono sobre su forma de ser y
pensary, al mismo tiempo, tengo en cuenta sus propias ideas, opiniones y reflexiones.
Ser tolerante no significa olvidar tus propios principios.

e Acepto que no soy superior a los deméas. Todos somos seres humanos con los
mismos derechos y obligaciones. Respeto a las demas personas independientemente
de sus creencias religiosas, ideologias politicas o estrato social.

Solidaridad: Siempre que pueda ayudo desinteresadamente a las personas, con el fin
de reducir esfuerzos y maximizar beneficios.

e Participa y apoya en las actividades las actividades que realiza la Entidad.

¢ Recicla y cuida el medio ambiente. Soy solidario con el medio ambiente, cuidandolo
para las futuras generaciones.

e Apoyay participa en actividades de integracion y que van fortalecen la calidad de vida
de las personas.

2.3 PLANTA DE PERSONAL ACTUAL

Planta de personal

La planta de personal del Ministerio del Deporte de conformidad con el Decreto 1671 de
2019. Esta conformada de la siguiente manera: Total Planta 180 cargos.

Distribucion planta: Planta de personal del Ministerio del Deporte, creada por el decreto
1671 de 2019, establece los niveles jerarquicos y el nimero de empleos, para un total de
180 cargos.

DIRECTIVO 10
ASESOR 6

PROFESIONAL 130
TECNICO 12
ASISTENCIAL 22
TOTAL 180




Planta de personal ministerio del deporte

B DIRECTIVO

W ASESOR

[ PROFESIONAL
B TECNICO

E ASISTENCIAL

5@55

DIRECTIVO ASESOR PROFESIONAL TECNICO ASISTENCIAL

Tipo de Nombramientos: Distribucién de la Planta, de acuerdo al tipo de nombramiento
Segun lo establecido en el Decreto 1671 de 2019 GIT TH Fecha de corte septiembre
2020

L | ena | orovsions | beeg| o BN | DicARecs | noyeRo

MIENTO ADMINISTRATIVA LIDAD PRXEB PENDIENTE TDEIQ/IFF;EIJI%A\\/LAIESS ¥é§§g;iﬁ
POSESION

DIRECTIVO 10 0 0 0

ASESOR 6 0 0 0

PROFESIONAL 2 99 14 5 1 4 4

TECNICO 2 10 0 0

ASISTENCIAL 3 15 4 1 0
23 124 18 5 1 5 4




PERIODO DE ENCARGOS
prUEBA \1 /

DISTRIBUCION PLANTA
DE PERSONAL
MINISTERIO DEL

Relacion segun género: Porcentaje de planta del misterio ocupada a fecha de agosto
2020 se encuentra ocupada en un total de 169 cargos, distribuida por género en mujeres
un 53 % y por hombre un 47 %

PLANTA OCUPADA

NIVEL GENERO
H M
DIRECTIVO 5 4
ASESOR 3 4
PROFESIONAL 54 66
TECNICO 8 4
ASISTENCIAL 9 12
TOTAL 79 90

Porcentaje planta de personal ocupada por genero

- Mujeres- 53%

Antiguedad laboral: De acuerdo con la planta ocupada se establece el porcentaje de
antigiedad laboral, encontrandose que el 80 por ciento de la poblacion esta en el rango de
menos 10 afos de antigiedad. dada la renovacion de planta por el concurso de
convocatoria 434 de 2016



ANTIGUEDAD LABORAL

MENOS DE 1 ANO 78
1-10 ANOS 58
11 - 20 ANOS 4
21-29 ANOS 21
MAS DE 30 ANOS 8

TOTAL 169

MAS DE 30 ANOS

21 A 29 ANOS 2% Antiguedad Laboral
13%

11 A 20 ANOS
2%

@ MENOS DE 1 ANO

. Menos de un aio B
m1A10ANOS

m 11 A 20 ANOS

Uno a 10 afios m 21 A 29 ANOS
34% N
m MAS DE 30 ANOS

2.4 RECURSOS REQUERIDOS

Para el desarrollo de las diferentes estrategias de gestion del talento humano, se precisan
los siguientes recursos:

Humanos: 5 funcionarios de planta y 11 contratistas para abordar los diferentes temas y
programas del proceso de talento humano.

Financiero: Los recursos asignados para el cuatrienio se desagregan en el siguiente
cuadro



ACTIVIDAD PRESUPUESTO 2020 | PRESUPUESTO 2021 | PRESUPUESTO 2022
Plan de Bienestar Social S 110.755.638 | § 190.000.000 | S 200.000.000
Plan Institucional de Capacitacion $ -1$ 40.000.000 | $ 41.400.000
Examenes médicos de los servidores publicos y contratistas $ 59.152.812 | $ 30.000.000 | $ 35.000.000
Disefiar e implementar del Sistema de Gestién de la Seguridad y Salud | $ 35.000.000 | $ 56.925.000 | $ 58.917.375
en el trabajo al interior del Ministerio del Deporte, de conformidad con S 28.416.960 | S 29.411.554
la normativa vigente $ 79.200.000 | $ 81.972.000 | $ 84.841.020
Realizar el proceso de contratacion y entrega de la dotacion para los $ 1,000,000 | $ 1.100.000 | $ 1,200,000
servidores publicos que aplica
Disefiar e implementar el Plan de Bienestar Social y Seguimiento a la > 55.000.000 | 5 56.925.000 | 5 28,917,375
Medicion de Climay Cultura Organizacional z 232;23388 z ;ggggggg 2 ;3222222
Servicios profesionales para brindar apoyo juridico a las distintas s 54.800.000 | $ 68.310.000 | § 20,700,850
actividades del G.1.T. de Talento Humano.
Proceso de ingreso de personal por el sistema de mérito y meritocracia,
sistema de evaluacion de desempefio EDL, revision y ajuste del Manual S 60.975.200 | ¢ 63109332 | § 65.318.159
de Funciones y competencias laborales, procesos y procedimientos,
caracterizacion de los ciudadanos, usuarios y gupos de interés de GTH.
Servios de apoyo para la consolidacion, organizacidn, sistematizacion y
expedicion de los diferentes docuemntos que se genera en GIT de | $ 27.456.000 | $ 28.416.960 | $ 29.411.554
Talento Humano.
Servicios de apoyo para las distintas actividades y procedimientos y
seguimiento del biométrico que gestiona el Grupo Interno de Trabajo de S 27.456.000 | § 28.416.960 | § 29,411,554
Talento Humano al interior del Ministerio del Deporte, de conformidad
con la normativa vigente.
Propuesta para Concurso de Méritos Abierto y de Ascenso segln la *Segin plan de *Segin plan de
normatividad vigente en Carrera Administrativa. $ 77.500.000

Plan Anual de Vacantes.

vacantes

vacantes

Estudio técnico de analisis de carga de la planta.

$ 100.000.000

Liquidar las prestaciones sociales de los servidores publico

$  18.022.000.000

$  18.652.770.000

$  19.305.616.950

Proceso lista de elegibles

$ 828.116

*Segln resultados
concurso CNSC

Realizar la liquidacion de las mesadas pensionales de las juntas del valle
del Caucay santander

$ 2.807.110.160

$  2.905.359.016

$  3.007.046.581

TOTAL

$  21.453.772.726

$ 22.380.138.188

$  23.071.604.524

*El incremento de los valores se proyectaron de acuerdo al IPC del 3,5%

2.5 SISTEMAS DE INFORMACION: EI GIT de talento humano en la actualidad cuenta con
los siguientes sistemas de informacion para apoyar la gestion cotidiana de sus procesos




SISTEMA PROCESO QUE APOYA ORIGEN
Sistema de informacion en el que se carga la

SIMO Oferta Publica de Empleos Vacantes de la entidad.  Externo
- CNSC
Aplicativo en donde se realiza la Evaluacion del
EDL Desempefio Laboral de los funcionarios de carrera. ~ Externo
- CNSC
Es el Sistema de Informacion para la Gestion del
SIGEP Empleo Publico en Colombia. -pDAFP Externo
Sistema de la ARL Positiva en el que se gestionan
Portal ARL las afiliaciones de funcionarios y contratistas, el
o : : o Externo
Positiva  reporte de accidentes de trabajo y la radicacion de
incapacidades. - POSITIVA
GESDOC Sistema en el que se encuentra la informacién de Interno

hoja de vida digitalizada

Sistema de gestion de Calidad, donde se
ISOLUCION €standarizan los Manuales, Procedimiento €  |nterno
Instructivos de Talento Humano.

SARA Sistema de Administracion de Gestion Humana Interno

2.6 MAPA DE RIESGO

El GIT de Talento humano, realiza la identificacion y valoracion de riesgos de gestion,
corrupcion y seguridad digital, asi como establecen los planes de tratamiento de los
respectivos riesgos; lo anterior, dando cumplimiento a los lineamientos para la
administracion del riesgo del Ministerio del Deporte, los riesgos contemplados son los
siguientes:

Corrupcién: Pérdida o adulteracion de la informacion de las certificaciones expedidas por
el proceso Gestion del Talento Humano, para usar o favorecer en un beneficio propio o de
un tercero.

Estratégico: Incumplimiento por la no aplicacién oportuna y completa de la evaluacion del
desempeifio laboral de los servidores publicos del Ministerio.

Cumplimiento: Incumplir con los Planes de Ley que lidera el proceso de Gestion del
Talento Humano.



2.7 MANUAL DE FUNCIONES

Objetivos

e Proporcionar informacion de soporte para la planeacion e implementacion de medidas
de mejoramiento, modernizacion administrativa y de manejo de personal del Ministerio
del Deporte.

e Especificar los requerimientos de los cargos de la planta de personal en cuanto a
funciones y requisitos, en término que contribuyan al ejercicio de la labor misional y al
cumplimiento de los objetivos institucionales.

e Determinar las competencias comportamentales y responsabilidades de los diferentes
empleos que conforman la planta del personal y los requisitos y equivalencias conforme
a las normas vigentes.

Alcance:

El manual de funciones de la Entidad aplica a los empleos de los niveles jerarquicos
Directivo, Asesor, Profesional, Técnico y Asistencial de la planta de personal.

El Manual de Funciones se encuentra actualizado mediante Resolucion 0881 del 4 de agosto
del 2020, el cual se encuentra disponible en la pagina web e Intranet del Ministerio del
Deporte.



3. DIAGNOSTICOS

3.1 RESULTADOS FURAG (Formulario Unico reporte de avances de la gestion)

Herramienta a través de la cual se capturan, monitorean y evallan los avances sectoriales
e institucionales en la implementacion de las politicas de desarrollo administrativo. Mide la
gestion y desempefio institucional- vigencia 2019, de las entidades que se encuentran dentro
del &mbito de aplicacion del modelo integrado de planeacion y gestion y del modelo estandar
de control interno.

A continuacion, se presentan los resultados generales del indice de desempefio institucional
del ministerio de deporte — 2019.

indice de desempefio institucional

Promedio sector administrativo [l Puntaje consultado

59,2

09.2

305 97.8
Minimo Puntaje Rama Maximo Puntaje Rama
Ejecutiva Ejecutiva

Nota 1: El promedio de sector corresponde al promedio de puntajes de las
entidades que hacen parte de dicho sector administrativo. Este valor solo se
visualiza cuando se filtra o consulta una sola entidad. No aplica para otros filtros.

Fuente: FURAG, Resultados desempefio institucional Nacién

En la grafica anterior se evidencia los resultados del FURAG que obtuvo el Ministerio del
deporte con una puntuacién de 59.2, se observa un alto rango de oportunidades de mejora,
con acciones que fortalezcan la gestion. Por lo anterior es importante revisar los resultados
obtenidos en especial en la dimension 1 de talento humano como se observa en los
siguientes graficos:



®Valor méximo de referencia ®@Puntaje consultado

D1

D7 D2

D6 D3

D5 D4

Fuente: FURAG resultados desempefio institucional Nacién

Dimension Puntaje Valor
consultado  maximo de
referencia

-~

D1: lalento Humano 58,3 96,7

D2: Direccionamiento 58,0 96,5

Estratégico y Planeacion

D3: Gestion con Valores para 61,8 97,9

Resultados

D4: Evaluacion de Resultados 543 937

D5: Informacién y 64,5 97,3

Comunicacion

D6: Gestion del 45,9 96,9

Conocimiento y la

Innovacion

D7: Control Interno 582 97.5

Fuente: FURAG resultados desempefio institucional Nacion

Visualizando el anterior gréfico, el resultado de la medicion del FURAG frente a la
dimensién de Talento Humano demuestra que existen oportunidades de mejora para el
Ministerio.



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

Calificacion total

Una vez realizado el diagnostico de las variables que el area de talento humano debe
cumplir, se observa para la vigencia 2019 una calificacion total de 62,9% ubicandose en el
Nivel de transformacion. Este puntaje corresponde al porcentaje de implementacion de
todos los elementos de la gestion estratégica del talento humano, donde se evidencia la
necesidad de fortalecer programas y acciones de mejora que permitan el crecimiento de la
gestion estratégica del talento humano y asi mismo el desemperfio institucional.

. M

B0
0 el 3

4

POLITICA GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO

Calificacion por componentes

En la siguiente grafica se observa los puntajes discriminados del autodiagndstico por
componentes. El componente en el que mayor avance se ha logrado es el de ingreso
relacionado con la vinculacién de personas, seguido del componente de planeacion. Es
necesario hacer énfasis en los componentes de desarrollo que contiene aspectos como
gestion de la informacion, gestién de desempefio, capacitacion, bienestar, seguridad y
salud en el trabajo entre otros y retiro especialmente en el desarrollo de entrevista e
informes sobre las razones de retiro de los funcionarios.



100

40

= 70,7

PLANEACION

== 80,5

3.2.1 RESULTADOS POR RUTAS DE CREACION DE VALOR

Los resultados de la gestion estratégica de talento humano estan orientados en una
metodologia de rutas para la creacion de valor con el fin que las entidades puedan disefiar

acciones de mejora facilmente.

En este sentido, las rutas de calidad y la ruta de andlisis de datos, especificamente para
generar una cultura de calidad e integridad y para entender a las personas a través del
uso de datos fueron las rutas con mayor puntaje. Estos resultados muestran
oportunidades de mejorar e incrementar el fortalecimiento para cada una de las rutas de

creacion de valor de la Gestién Estratégica del Talento Humano.

maodelo integrado g
de planeacidn “‘ﬁ

mpg

v gestién

RESULTADOS GESTION ESTRATEGICA DE TALENTO HUMANO

INGRESO DESARROLLO RETIRO

a—-rflq

DISERO DE
ACCIONES

RUTA DE LA FELICIDAD

La felicidad nos hace
productivos

57

RUTA DEL CRECIMIENTO

Liderande talento

RUTA DEL SERVICIO

Al servicio de los
ciudadanos

RUTAS DE CREACION DE VALOR

puasto

- Ruta para mejorar al antorno fisico del trabajo para que todos se sientan a gusto an su

aquilibrada: trabajo, ocio, familia, estudio

- Ruta para facilitar que las personas tengan al tiempo suficients para tener una vida

- Rutta para implamantar i i b dos en salario il

- Rula para generar innovacicn con pasion

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

pesar de gue esta orentado al logro

- Ruta para implamantar una cultura de liderazgo preocupade por el bisnestar del talento a

- Ruta para implementar un liderazgo basado en valares

- Ruta de formacion para capacitar servidores gue saben lo gue hacen

RUTA DE LA CALIDAD

Conociendo el talento

- Ruta para generar rulinas de trabajo basadas en “hacer siempre las cosas bien® 64
La cultura de hacer las cosas 65
bien - Ruta para generar una cultura de la calidad y la integridad 66
RUTA DEL
ANALISIS DE DATOS 76 - Ruta para T A g dlal unc dn I d 76




3.3 RESULTADOS ANALISIS DOFA

Con el objetivo de hacer un diagndstico estratégico a nivel interno y externo, se realiz6 un
analisis (DOFA) donde se pudo obtener las debilidades, oportunidades, fortalezas vy
amenazas de la gestion del Talento Humano. Este analisis resume los factores y fuerzas
del entorno que van a permitir el desarrollo de cada una de las estrategias y objetivos del

GIT
Contexto Factor Oportunidades
Regulacién en materia de acceso a la informacion
Politico: pllaliee:
Cambios de la Administracion de la entidad.
Sociales y Eventos Deportivos de reconocimiento que aportan a la
Culturales: imagen del Ministerio.
Avances en tecnologia que ayuden a la optimizacion del
Contexto tiempo para la Entidad.
Externo Tecnoldgicos:
Politicas de Estado relacionada con la racionalizacion de
tramites.
Ambientales: D_esa_lrrollo de politicas Ambientales a nivel Nacional y
Distrital.
Legalesy Actualizacion de la normatividad para fortalecimiento de
Reglamentarios: |los procesos de la Entidad.
Contexto Factor Amenazas
qunomlcos .y Disponibilidad de recursos econémicos.
Financieros:
Desastres Naturales (Terremoto, temblores) que pueda
Ambientales: afectar la infraestructura de la entidad y la continuidad de
Contexto las actividades.
Externo
Normatividad cambiante (dinamica) puede no ser conocida
Legalesy y aplicada oportunamente.
Reglamentarios:
Constantes cambios en materia juridica y contable.




Contexto

Factor

Fortalezas

Contexto
Interno

Financieros:

Pagos de ndmina y seguridad social se hacen oportunamente.

Personal:

Disposicion de los funcionarios con la actual administracion.
Talento humano con experiencia y conocimiento.

Experiencia y competencia del talento humano que lleva tiempo
en la entidad.

Vinculacién de personal en carrera administrativa.

Procesos:

Reunion de evaluaciones del desempefio permite que los
involucrados tengan conocimiento sobre el manejo de la
herramienta en esta etapa coyuntural de vinculacién de personal
en periodo de prueba.

Nuevas directrices de seguridad y salud en el trabajo.

Implementacion del Codigo de Integridad.

Tecnologia:

Sistemas de informacion y herramientas tecnoldgicas en
actualizacién y mejora.

Implementacién de nuevos sistemas y procesos 0 nuevos
desarrollos permiten mejorar la gestion de las areas (ARANDA,
actualizacién SARA, licencias de Office)

Estratégicos:

Politicas, procesos, procedimientos documentados y disponibles
(ISOLUCION)

Apoyo de la administracion para conformar los diferentes
comités del GIT.

Comunicacioén
Interna:

Puestos de trabajo habilitadas con puntos de red (intranet e
internet para hacer campafias audiovisuales sobre temas de las
dependencias).




Contexto

Factor

Debilidades

Contexto
Interno

Financieros:

Falta de recursos para la implementacién de los planes de
talento humano (Bienestar e Incentivos, Sistema de Gestion
de Seguridad y Salud en el Trabajo y Capacitacion)

Personal:

Planta de personal insuficiente para desarrollar nuevas
funciones otorgadas a la entidad.

Incertidumbre por parte del personal provisional en cuanto a
su continuidad.

Falta de capacitacion y desarrollo del personal por el tipo de
vinculacion.

Procesos:

No hay pares que manejen la informacién completa; ademas
no se cuenta con un plan de transferencia de conocimiento del
personal provisional y pre-pensionado que va a retirarse de la
entidad.

Deficiente aplicacion de normas archivisticas impacta en la
gestion de los procesos.

Tecnologia:

Atraso tecnolégico de los equipos del area, algunos tienen
versiones de software desactualizadas.

Controles manuales en el ejercicio de las funciones.

Falta de herramientas para agilizar el desarrollo de los
procesos.

Estratégicos:

Enfoque operativo de las areas no permite planear la gestién
interna de las mismas.

No hay redistribucion de las cargas laborales lo que genera
gue algunos tengan mucho trabajo y otros poco.

Comunicacién

Fallas en la comunicacién oportuna con los demas procesos.

Interna:
Demora en la entrega de informacion requerida por otras areas
genera incumplimiento de los términos de las solicitudes que
hacen particularmente los entes de control.

Cultura

Organizacional:

No hay retroalimentacién de la capacitacion que reciben los
funcionarios lo que impide una adecuada transferencia de
informacion y gestion del conocimiento.




3.4 DIAGNOSTICO DE NECESIDADES

El siguiente diagnostico de necesidades fue aplicado a los funcionarios del Ministerio del
Deporte, realizado con el fin de dar a conocer cuales son los intereses de los
colaboradores en cuanto a los temas de “Bienestar, Capacitacion y Salud, y Seguridad
en el Trabajo” Se aplicaron aproximadamente 10 preguntas de selecciéon multiple y en
donde algunos resultados no se reflejara el mismo nimero de funcionarios encuestados,
La poblacion objeto fue de 168 funcionarios activos de los 180 segun planta de personal
del ministerio del deporte a la fecha y la poblacion participativa fue de 120 funcionarios
activos.

Estos resultados permiten identificar, implementar y fortalecer diferentes programas y
actividades para incrementar el crecimiento de la gestion estratégica de talento humano,
como de los funcionarios y logro de los objetivos institucionales.

BIENESTAR:

¢ De las actividades recreativas las que mas llaman la atencion de los funcionarios del
Ministerio del Deporte son: caminatas ecologicas con 65%, ciclo paseos con 36,7% Yy
actividades de integracion con 31,7% como se evidencia en la grafica siguiente:

(En cuales de las siguientes actividades recreativas te gustaria participar?

120 respuestas

Caminatas ecolégicas
Carreras de observacion 21 (17.5 %)
Juegos de mesa 19 (15.8 %)
Aerobicos 29 (24.2 %)
Actividades de Integracion 38 (31.7 %)

Ciclo Paseos 44 (36.7 %)

Deportivas especificas
natacion

78 (65 %)

campeonatos de futbol

Carreras Atléticas o

CicloTravesias
vacaciones recreativas
jornadas de int..

Partidos de futbol
cineforos

Uso del Gimnasio
DEPORTES

actividades artisticas

Cine club
CURSO DE COCINA

0 20 40 60 80

e Las actividades de mayor interés para los funcionarios en compartir con sus
familias son: cine — foro con 62,5%, visita a parques recreativos con 48,3% y
fomentar la practica de deportes con 45%, como se evidencia en el siguiente
grafica.



¢ Qué actividades son de tu interés y te gustaria realizar junto con tu familia en tu tiempo
libre?

120 respuestas

Cine - foros

Teatro

Fotografia

Cocina

Pintura

Danzas

Visita a Museos
Practicar deportes

Ir a parques recreativos
tomar clases y talleres
Viajar

Gimnasio

todas las anteriores

75 (62.5 %)
49 (40.8 %)

11(9.2 %)

38 (31.7 %)

11(9.2 %)
13 (10.8 %)

26 (21.7 %)
54 (45 %)

58 (48.3 %)
—34(283 %)

—1(0.8 %)
—1(0.8 %)
—1(0.8 %)

Las actividades deportivas de mayor interés para los funcionarios son: Natacion con
55,8%, bolos con 51,7% y ciclismo con 32,5% como se evidencia en la siguiente
gréfica:

De las siguientes actividades deportivas ;Cuales serian de tu interes?

120 respuestas

Futbol
Voleibol
Baloncesto
Tenis de mesa

-31 (25.8 %)
—24 (20 %)
—17 (14.2 %)
—17 (14.2 %)
62 (51.7 %)
39 (32.5 %)
Atletismo
Ajedrez
Natacion

15 (12.5 %)

—5 (4.2 %
: : —67 (55.8 %)

—18 (15 %)

—2 (1.7 %)
Wushu, Kung Fu. Tai Chifi—1 (0.8 %)
Microfutbol i—1 (0.8 %)
Patinajei—1 (0.8 %)
Yogall—1 (0.8 %)
PAINTBALLE—1 (0.8 %)
GOLFE—1 (0.8 %)
Yoga,li—1 (0.8 %)

—1 (0.8 %)

Caminarfi—1 (0.8 %)

1 (0.8 %)

Ciclomontanismol—1 (0.8 %)

RANA, O TEJOR—1 (0.8 %)
0 20 40 60 80

e Las actividades prioritarias para el programa de bienestar social segun los
funcionarios son actividades deportivas recreativas y culturales con el 80,8%,



charlas motivacionales con 71,7% y actividades de integracion familiar con 41,7%,
como se evidencia en la siguiente grafica:

¢ Que actividades consideras deben tener prioridad en el Programa de Bienestar Social?

120 respuestas

AlUvVIUGUES uepuIuvds,
recreativas y c...

conferencia y charlas
motivacionales

—97 (80.8 %)
86 (71.7 %)

Actividades de integracion

= 7%
familiar LR

Actividades de crecimiento y
fortalecim...

todas las anteriores

Servicios de salud (Apoyo para

planes p...
0 20 40 60 80 100

CAPACITACION

e En la siguiente imagen se evidencia que la capacitacion en herramientas
ofiméticas con 59 votos y 49.2% de votacién es la mas requerida y votada
por parte de los funcionarios seguida de contratacion estatal con 55 votos 'y
45.8% de votacion.

¢Selecciona el tema o temas de capacitacion que te gustaria recibir relacionados con tu
proceso de actividad y competencias laborales?

120 respuestas

Herramientas ofimaticas — 59 (49.2 %’
Auditorias en gestion
Temas deportivos
Contratacién Estatal
Orientacion a resultados
Secop I

30 (25 %)
-39 (32.5 %)

55 (45.8 %)

27 (22.5 %)
39 (32.5 %)

13 (10.8 %)
43 (35.8 %)
36 (30 %)

Estudios de caracter virtual
Teletrabajo
Constituciéon nacional

—5 (4.2 %)
—8 (6.7 %)

—41 (34.2 %)

Ningunaill—2 (1.7 %)

Idiomas 2 (1.7 %)
—1 (0.8 %)
HSEQ@E—1 (0.8 %)
SUPERVISON El—1 (0.8 %)
INTERVENTORIA DEl—1 (0.8 %)
CONTRATOS 1 (0.8 %)
—1 (0.8 %)

Contabilidad Publica y

=
Actualizacion Tr... [ (0-8 %)

o
Innovacion, Gestion del 1(0.8 %)
“B—1(0.8 %)

cambiog, (0.8 %)

Entrenamiento en el puesto s
> —1 (0.8 %)

de trabajoc... iy (0.8 %)

supervision de contratos, e
metodologia —1.(0:8 30

9ia (g 1 (0.8 %)

Finanzas basicasfi—1 (0.8 %)

55
técnicas de comunicacion y 1.(0.5.%6)

: 1 (0.8 %)
relaciones i...

—1 (0.8 %)
Inglés 1 (0.8 %)

Legislacion deportivai—1 (0.8 %)
MAESTRIAE—1 (0.8 %)



e En cuanto a temas de fortalecimiento personal dentro de la capacitacion, el
bilingliismo, herramientas ofiméticas y comunicacion efectiva fueron los
temas mas votados como se puede observar en el siguiente grafico

;Cuales de las siguientes actividades consideras de mayor importancia para tu
fortalecimiento personal?

120 respuestas

Bilinguismo (varios idiomas) —90 (75 %)
Herramientas ofimaticas 49 (40.8 %)
Comunicacion efectiva —57 (47.5 %)
N , —18 (15 %)
Responsabilidad y mgnejo dela 18 (15.%)
informac...
—18 (15 %)
Relacion con el ciudadano —13 (10.8 %)
Salud y sequridad en el trabajo —16 (13.3 %)
70 (58.3 %)
Evaluacion de desempefio —16 (13.3 %)
Manejo de Estrés, Acoso Laboralj—1 (0.8 %)
0 20 40 60 80 100

e En cuanto a capacitaciones virtuales, los funcionarios contestaron que si les
gustaria el 74.2% y no el 25.8% como se evidencia en la siguiente gréfica:

;Te gustaria realizar capacitaciones virtuales?

120 respuestas

® Si
® Mo




SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO

e El plan de emergencia, identificacion de peligros y valoracién de riesgos son
los temas de mayor interés de los funcionarios de la entidad, como se
evidencia en la siguiente grafica: Primeros auxilios 53,3% y manejo de estrés

con 50,8%

¢ Sobre cuales temas te gustaria conocer referente a la salud y seguridad en el trabajo?

120 respuestas

—64 (53.3 %)

Primeros auxilios

Plan de emergencias
Manejo del estres

Acoso laboral

Inspeccion de vehiculos
Conductas de seguridad vial

—37 (30.8 %)
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Los temas mas relevantes y de interés por parte de los funcionarios en cuanto
a promocion y prevencion de la salud fueron: Prevencion cardiovascular con
82 votos y un 68.3% de votacion y salud visual con 73 votos y un 60.8% de
votacion, como se evidencia en la siguiente grafica:

¢Cuales de las siguientes actividades sobre promocion y prevencion de la salud consideras
de mayor importancia ?

120 respuestas
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Salud oral

Salud Visual
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valoraciones nutricionales

73 (60.8 %)

62 (68.3 %)
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e EI 75.5 % de los funcionarios del ministerio contestaron que si les gustaria
hacer parte del grupo de brigadistas y el 22.5% no le gustaria, como se
evidencia en la siguiente grafica:

;Te gustaria hacer parte del grupo de brigadistas del Ministerio del Deporte?

120 respuestas

® Si
@ No

3.5 RESULTADOS MEDICION CLIMA ORGANIZACIONAL

Esta medicion tiene como objetivo conocer la percepcion que tienen los funcionarios en
cuanto al clima organizacional de la entidad, determinando cuales son los mayores logros
y oportunidades de mejoramiento. La ultima medicion de clima organizacional se realizé
en diciembre de 2019, con la empresa Great Place to Work, donde la poblacion objeto
fue 161 funcionarios y las encuestas recibidas 144 para un total de participacion del
89,4% como se muestra en la siguiente ficha técnica:

Great

T Ficha Técnica (i Elcerote | indeporte

Work

Unidad F;’;':t‘i’\',i" Er::;‘;::’: Participacion (%) " ’ge';,;]" errer

Direccion de Posicionamiento y Liderazgo Deportivo 36 30 83,3 31
Secretaria General 34 30 88,2 22
Direccién de Fomento y Desarrollo 18 18 100,0 0,0
Direccion de Inspeccidn, Vigilancia y Control 19 19 100,0 0,0
Direccién de Recursos y Herramientas del Sistema 22 21 95,5 1,0
Oficina Asesora de Planeacion 7 4 571 245
Oficina Asesora Juridica 4 4 100,0 0,0
Oficina de Control Interao 4 4 100,0 0,0
Otros colaboradores de la Direccién General* 17 14 824 4.9
Tota I T S Y S B TR
Nivel de confiabilidad 95,0%
Umbral de confidencialidad (Colaboradores) 6
Fecha de Aplicacion Dic. de 2018

Medio de Aplicacian

Internet

*Incluye: Despacho del Viceministro, Grupo de Comunicaciones y Grupo de Talento Humano

Cinemt Place m Workl Barstuse, Lnc. 2918, All Righrs Reservad

Great Place to Work® Institute, Inc. 2019. All Rights Reserved



A continuacion, se presentan los resultados de las 5 dimensiones que se tuvieron en
cuenta para medir la percepcion de clima organizacional de los funcionarios en la entidad.
se evidencia un amplio rango de oportunidades de mejora que requiere ajustes y
fortalecimiento en sus componentes y rutas de valor y asi de esta manera generar
entornos donde se favorece las relaciones interpersonales para que los funcionarios se
sientan comprometidos con la entidad y alineados a los objetivos institucionales.

Dimensién: Credibilidad

En esta dimension se valoraron cuatro variables arrojando una opinion positiva basados
en sus subvariables como fue: comunicacion con 52%, Competencia 53%, Delegacion
55% e Integridad 64%.

Credibilidad

* POSITIVA = INDECISA = NEGATIVA

Great Place to Work® Institute, Inc. 2019. All Rights Reserved
Dimension: Respeto
En esta dimension se valoraron cuatro variables arrojando una opinién positiva basados

en sus subvariables como fue: Apoyo con 44%, Participacién 50%, Cuidado 44% y Vida
personal 46%.

Respeto

‘\
- 28%

46%

PAYS

* POSITIVA = INDECISA = NEGATIVA

Great Place to Work® Institute, Inc. 2019. All Rights Reserved



Dimension: Imparcialidad

En esta dimension se valoraron cuatro variables arrojando una opinion positiva basados
en sus subvariables como fue: Equidad con 41%, Equidad en el trato 33%, Ausencia del

favoritismo 27% y Justicia 53%.

Imparcialidad

-

1%

* POSITIVA = INDECISA = NEGATIVA

Great Place to Work® Institute, Inc. 2019. All Rights Reserved

Dimension: Camaraderia

En esta dimension se valoraron tres variables arrojando una opinién positiva basados en
sus subvariables como fue: Fraternidad con 52%, Hospitalidad 46%, y Sentido de equipo

41%.

Camaraderia

P

- 23%
‘ 47%
30%

* POSITIVA = INDECISA = NEGATIVA

Great Place to Work® Institute, Inc. 2019. All Rights Reserved

Dimension: Orgullo

En esta dimension se valoraron tres variables arrojando una opinién positiva basados en
sus subvariables como fue: Orgullo por el trabajo personal con 83%, Orgullo del equipo
67%, y Orgullo de la empresa 76%.



Orgullo

* POSITIVA = INDECISA ™ NEGATIVA

Great Place to Work® Institute, Inc. 2019. All Rights Reserved



4. PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO
PETH

El planteamiento estratégico de la gestion del talento humano nos lleva a articular la
mision, vision y los valores al Cddigo de Integridad en la busqueda de alcanzar los
objetivos institucionales, estableciendo como primera medida identificar las necesidades
de personal, para cumplir con los planes, programas y proyectos definidos por la entidad.

Esto se logra por medio de la creacion de estrategias que permitan mantener y mejorar
de manera favorable el clima y la cultura organizacional el cual se convierte en un factor
determinante que contribuye al logro institucional y al crecimiento de los servidores
publicos.

Adicionalmente, con el fin de hacer seguimiento y control, se establecen un conjunto de
indicadores de gestion, enfocados a evaluar los avances de las iniciativas y el
cumplimento de las acciones definidas.

Este ejercicio de planeacion proporciona un monitoreo basado en indicadores, que
faciliten a la alta direccién determinar si las estrategias trazadas contribuyen al logro de
las metas y objetivos de la entidad y las propuestas de MIPG.

POLITICA DEL TALENTO HUMANO

En el Ministerio de Deporte nos comprometemos a articular, fortalecer, y mejorar un
Sistema Integrado de Gestion, a través del desarrollo de las rutas generadas en MIPG,
que permitan el cumplimiento de requisitos técnicos y legales para el soporte y mejora de
los planes y programas dirigidos al talento Humano, a fin de prestar servicio con
eficiencia, oportunidad y transparencia.

MISION

Potencializar la gestion del talento humano del Ministerio del Deporte, mediante la
implementacion de estrategias y mecanismos innovadores, que promuevan el desarrollo
integral de los servidores publicos, fomentando la calidad en la prestacion del servicio.

VISION
Posicionar en 2022 la Gestién del Talento Humano como el pilar fundamental del

Ministerio del Deporte alineados con los objetivos y metas, con procesos innovadores
hacia el logro de la mejora continua de la Entidad.



OBJETIVO GENERAL

Fortalecer la Gestion del Talento Humano en el marco de los objetivos institucionales y
las dimensiones de MIPG, mediante el disefio, ejecucion y seguimiento de las lineas
estratégicas de cada uno de los programas en las etapas del ciclo de vida laboral de los
funcionarios, mediante acciones de mejoramiento continuo en el desarrollo,
reconocimiento, bienestar y la satisfaccion de los servidores y sus familias.

OBEJTIVOS ESTRATEGICOS

1. Administrar el talento humano del ciclo de vida laboral del funcionario, como parte
integral del funcionamiento de la entidad, en cumplimiento de la normatividad vigente.

2. Contribuir con el fortalecimiento de las capacidades, conocimientos y habilidades
personales, a través de jornadas de entrenamiento y capacitacion, para potencializar
el quehacer de los funcionarios y hacer visibles las apuestas, logros y metas de la
Entidad.

3. Promover los programas de Bienestar Social e Incentivos, que involucren a los
funcionarios y su nucleo familiar.

4. Potencializar el sistema de gestion de seguridad y salud en el trabajo, implementando
pautas y criterios para anticipar, reconocer, evaluar y controlar los riesgos que puedan
afectar la seguridad y salud en el desempefio de las actividades de los servidores.

5. Desarrollar estrategias de mejora de la cultura y clima organizacional.

6. Fortalecer la cultura de evaluacién del desempefio laboral de los servidores de carrera
administrativa del Ministerio.

7. Mejorar el desempefio individual de los servidores publicos y el logro de las metas
institucionales, fortaleciendo la gestién del conocimiento y la innovacion.

ALINEACION OBJETIVOS ESTRATEGICOS VS RUTAS DE CREACION DE VALOR

Con el fin de fortalecer y consolidar la gestion estratégica del talento humano, desde una
perspectiva orientada a la creacion de valor publico, Se alinean los objetivos especificos
del plan estratégico de TH con las rutas de valor. llevando a cabo acciones y planes que
conduzcan al fortalecimiento del ciclo de vida del servidor publico, Orientados a brindar
bienestar a los funcionarios, seguridad y salud en el trabajo y el medio ambiente,
mejoramiento de las competencias laborales y al mismo tiempo proporcionar un
adecuado clima organizacional en la entidad.



Ruta del analisis
Ruta de la Ruta del Ruta del Ruta de la e datos

felicidad crecimiento servicio calidad
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La politica de Gestion Estratégica del Talento Humano incluye las Rutas de Creacion de
Valor, como una herramienta conceptual y metodoldgica que permita priorizar las
acciones previstas. Las Rutas son caminos que conducen a la creacion de valor publico
a través del fortalecimiento del talento humano. Se puede plantear que una entidad que
implemente acciones efectivas en todas estas rutas produce resultados eficaces. Las
rutas son las siguientes:

Ruta de la Felicidad: La felicidad nos hace productivos Multiples investigaciones
evidencian que cuando el servidor es feliz en el trabajo tiende a ser mas productivo, pues
el bienestar que experimenta por contar con un entorno fisico adecuado, con equilibrio
entre el trabajo y su vida personal, con incentivos y con la posibilidad de innovar se refleja
en la calidad y eficiencia en su produccion. Esta ruta se relaciona, entre otras, con las
siguientes teméticas: seguridad y salud en el trabajo, clima organizacional, bienestar,
promocion y prevencion de la salud, ambiente fisico, incentivos, horarios flexibles,
induccién y reinduccién, mejoramiento individual.

Ruta del Crecimiento: Liderando talento El rol de los lideres es cada vez mas complejo
ya que deben tener claro que para el cumplimiento de las metas organizacionales es
necesario contar con el compromiso de las personas, y en ese sentido deben ser
conscientes de su rol como formadores y motivadores. Esta ruta se relaciona, entre otras,
con las siguientes tematicas: capacitacion, gerencia publica, desarrollo de competencias
gerenciales, trabajo en equipo, integridad, clima laboral, induccion y reinduccién, valores,
cultura organizacional, estilo de direccion, comunicacion e integracion.

Ruta del Servicio: Al servicio de los ciudadanos El cambio cultural debe ser objetivo
permanente en las entidades publicas, enfocado en el desarrollo y bienestar de los
servidores. Uno de los objetivos fundamentales de cualquier intervencion en materia de
talento humano es lograr que la atencién al ciudadano mejore continuamente y los indices



de satisfaccion crezcan. Esta ruta se relaciona, entre otras, con las siguientes tematicas:
capacitacion, bienestar, incentivos, induccién y reinduccién, cultura organizacional,
evaluacion de desempefio, cambio cultural, e integridad.

Ruta de la Calidad: La cultura de hacer las cosas bien, Generar una cultura de calidad
e integridad, generando rutinas de trabajo basadas en “hacer siempre las cosas bien”,
esto se evidencia realizando evaluaciones periddicas y objetivas del desempefio
institucional y de funcionarios. Esta ruta se relaciona, entre otras, con las siguientes
tematicas: evaluacion de desempefio, acuerdos de gestion, cultura organizacional,
integridad, analisis de razones de retiro, evaluacién de competencias, valores, gestion de
conflictos.

Ruta del analisis de datos: Conociendo el talento La satisfaccion del ciudadano con
los servicios prestados por el Estado claramente esta determinada por la calidad de los
productos y servicios que se le ofrecen. Un aspecto de gran relevancia para una GETH
es el analisis de informacién actualizada, pues permite, tomar decisiones basadas en
datos y disefiar estrategias que permitan impactar su desarrollo, crecimiento y bienestar.
Esta ruta se relaciona, entre otras, con las siguientes tematicas: planta de personal,
caracterizacion del talento humano, plan de vacantes, identificacibn de necesidades,
SIGEP.



5. ESTRATEGIAS

Para la creacion y fortalecimiento del valor publico, el compromiso del grupo de talento
humano es clave, para ello se establecen planes que contribuyen al desarrollo integral
del empleado publico con el fin de lograr las metas establecidas y la mejora continua. Los
planes a desarrollar son los siguientes:

5.1 PLAN DE VANCANTES

El plan anual de vacantes es el instrumento de planificacion, administracion y
actualizacion de la informacion relacionada con los empleos de carrera administrativa que
se encuentran en vacancia definitiva y la forma de provision en encargo o provisionalidad;
a su vez, permite contar con la informacion de la oferta real de empleos de la entidad.

El Ministerio del Deporte, tiene entre las politicas de talento Humano que sus diferentes
dependencias y grupos internos de trabajo cuenten con el talento humano necesario para
el cumplimiento de sus funciones.

Accion Estratégica

Actualizar y analizar la informacion de los cargos de la planta de personal del Ministerio
del Deporte, con el fin de programar la provision de los empleos con vacancia definitiva
en la vigencia, una vez se genere, para que no afecte el servicio, siempre y cuando
se disponga de la respectiva disponibilidad presupuestal.

Identificacién de acciones

Relacionar ubicaciéon del cargo en la estructura organizacional y/o grupo funcional, el
namero de cargos, nivel, denominacion, cédigo, grado, asignacién basica de los empleos
vigentes y si estos pertenecen a procesos estratégicos, misionales, operativos,
estableciendo requisitos y competencias del cargo, para ser provistos. Acorde con lo
establecido en el Manual de funciones y Competencias laborales vigentes:

e Detectar las necesidades de personal en el corto y mediano plazo.

e Disponer de las personas apropiadas en los puestos requeridos con requisitos
establecidos

e Proyectar demanda de personal analizando requerimientos actualesy estimando
requerimientos futuros.

e Proyectar oferta de personal, analizando el inventario actual de
conocimientos, experiencias y competencias requeridas.

e Estimar los costos de personal.

e Disponer de los recursos financieros para la provision.

e Desarrollar la figura del encargo, formacién y capacitacion



Meta: Lograr una cobertura del 90% del total de la oferta de vacantes en la vigencia
Indicador: Provisionalidad de cargos

Total Cargos Provistos / Total Cargos de la Planta x 100
Frecuencia medicion: anual

Responsable: Profesional Asignado

5.2 PLAN DE BIENESTAR Y ESTIMULOS

Desde el Plan de Bienestar social se han desarrollado actividades dirigidas a los
funcionarios y contratistas de manera presencial y algunas virtuales en la entidad con el
objetivo de mejorar la calidad de vida laboral de servidores y contratistas y su rendimiento
laboral, generando entornos de convivencia, integracion y esparcimiento familiar, a través
de un plan integral, basado en las necesidades de los mismos.

El plan de bienestar e incentivos buscara generar un clima laboral que desarrolle en sus
servidores y contratistas motivacion y calidez humana al interior de la entidad que
redunde en el cumplimiento de la mision del Ministerio del Deporte.

“Las entidades publicas, en coordinacion con los organismos de seguridad y prevision
social, podran ofrecer a todos los empleados y sus familias los programas de proteccion
y servicios sociales que se relacionan a continuacion:

1. Deportivos, recreativos y vacacionales.
2. Artisticos y culturales.
3. Promocién y prevencion de la salud.

4. Capacitacion informal en artes y artesanias u otras modalidades que conlleven la
recreacion y el bienestar del empleado y que puedan ser gestionadas en convenio con
Cajas de Compensacion u otros organismos que faciliten subsidios o ayudas
economicas.

5. Promocién de programas de vivienda ofrecidos por el Fondo Nacional del Ahorro, los
Fondos de Cesantias, las Cajas de Compensacion Familiar u otras entidades que hagan
sus veces, facilitando los tramites, la informacion pertinente y presentando ante dichos
organismos las necesidades de vivienda de los empleados.”

Accidn Estratégica

Elaborar y ejecutar el Plan Institucional de Bienestar Social y de Estimulos e Incentivos,
orientado al desarrollo y mejoramiento continuo en la calidad de vida de los colaboradores



del Ministerio del Deporte, asi como elevar los niveles de satisfaccion, eficacia, eficiencia,
efectividad e identificacion con el servicio que ofrece a la comunidad, en el marco de las
rutas que integran el talento Humano en MIPG.

Identificacion de acciones

e Divulgar y estimular en todas las dependencias del Ministerio del Deporte, la
participacion y fortalecimiento del programa de bienestar individual y colectivo y
fortalecer el Trabajo en equipo.

e Comprometer a los lideres de las diferentes areas con la masiva participacion de
los servidores en las actividades programadas virtuales como presenciales.

e Contribuir a través de acciones participativas basadas en la promocion y la
prevencion a la construccion de una mejor calidad de vida, en los aspectos
educativos, recreativos, deportivos y culturales de los funcionarios y su grupo
familiar.

Meta: Lograr como minimo el 90% de cumplimiento del Plan Institucional de Bienestar
social e Incentivos.

Indicador: Cumplimiento plan de bienestar e incentivos

No. de actividades del plan de Bienestar social institucional ejecutadas en el periodo /
No. de actividades del plan de Bienestar social institucional programadas en el mismo
periodo x 100

Frecuencia medicién: anual

Responsable: Profesional asignado

5.3 PLAN DE CAPACITACION - FORMACION DEL TALENTO HUMANO

El Plan Institucional de Capacitacion - PIC del Ministerio del deporte busca fortalecer los
conocimientos, habilidades y actitudes de los colaboradores de Mindeporte, como uno de
los factores mas importantes, mediante procesos de induccién, reinduccién,
entrenamiento y capacitacion en modalidad de educacion no formal, con el fin de
promover el desempefio de manera efectiva en el cumplimiento de sus funciones y
alcanzar los objetivos estratégicos institucionales proyectados.
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Accidn Estratégica

Desarrollar el plan institucional de capacitacion basado en procesos de identificacion de
necesidades con instrumentos que incluyan tanto teméticas de aprendizaje necesarias
que impacten de manera trasversal a la entidad, como aquellas especificas por area para
el desarrollo de las funciones. Esta identificacion se hara en alineacion con los objetivos
del Ministerio, el Plan Nacional de Formacion y Capacitacion 2020-2030 y el plan
estratégico de formacion y capacitacion del ministerio, asi como con los instrumentos de
planeacion y gestiéon como el MIPG y los resultados obtenidos en los diagndsticos:
FURAG, Autodiagnadstico, Control Interno, evaluacion de desempefio laboral, entre otros.

Identificacién de acciones

e Formular el plan de capacitacion oportunamente al finalizar cada vigencia de
acuerdo con la planeacion estratégica del Ministerio y con base en la deteccion de
necesidades institucionales, resultado del analisis de los diagndsticos,
documentos y resultados de las evaluaciones de gestion.

e Realizar actividades de capacitacién a través de cursos, seminarios, talleres y
charlas, de acuerdo con la oferta gratuita o de aprendizaje interno de la entidad,
asi como a través de contratos de acuerdo con el presupuesto asignado, con el fin
de fortalecer las competencias de los servidores publicos, mejorando su
desempeiio funcional y comportamental.

¢ Implementar al 100% el programa de Induccién de manera virtual a través de curso
didactico, con el fin de integrar a los nuevos servidores publicos a la cultura
organizacional y dar a conocer las funciones del area y la conformacion de la
estructura.

e Dar continuidad al Programa de Bilinglismo al interior de MINDEPORTE, para el
dominio de una segunda lengua de los servidores publicos, en coordinacion con
la Funcion Publica y el SENA.

e Establecer las estrategias de comunicacién, seguimiento y motivacion efectivas,
con el fin de fomentar una participacion activa de los servidores publicos en las
capacitaciones programadas.



Meta: Lograr la ejecucion del Plan Institucional de Capacitacion en un 90%
Indicador: Porcentaje de Cumplimiento del PIC

No. de actividades de capacitacion realizadas / No. de actividades del plan de
capacitacion programadas x 100

Frecuencia medicién: anual

Responsable: Profesional asignado

5.4 PLAN DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO

Elaboracion y ejecucion de los Programas del SG-SST orientado a prevenir y controlar
los factores de riesgo que puedan generar enfermedades laborales, incidentes y
accidentes, procurando el cumplimiento de los requisitos legales que en materia de
seguridad y salud en el trabajo apliquen a la institucion y la planificacién y respuesta ante
cualquier situacion de emergencia.

| SISTEMA DE GESTION DE SEGURIDAD Y |
SALUD EN EL TRABAJO

Decreto 1072 / 2015
(Articulos: 2.2.4.6.1 81 2.2.4.6.42)

Accidn Estratégica

Prevenir lesiones y/o enfermedades laborales y proporcionar lugares de trabajo seguros
y saludables para mejorar la calidad de vida de los funcionarios y obtener como resultado
multiples beneficios para el funcionario (bienestar y calidad de vida, mayor motivacion y
compromiso, desarrollo de competencias en SST y mejores practicas en SST) y la entidad
(ahorro en costos debido a la disminucién de ATEL, mayor productividad y competencia)



Identificacion de acciones

e Prevenir y controlar los factores de riesgo que puedan generar enfermedades
laborales, incidentes y accidentes, por medio de Actividades de Promocion y
Prevencion.

e Garantizar el cumplimiento de los requisitos legales que en materia de seguridad
y salud en el trabajo apliquen a la institucion.

e Garantizar la planificacion y respuesta ante cualquier situacion de emergencia.

e Formular el Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo oportunamente al finalizar
cada vigencia, de acuerdo con la planeacion estratégica del Ministerio y con base
en la detecciobn de necesidades institucionales resultado del analisis de los
diagnosticos.

Meta: Contar con un Cumplimiento de un 90% del Sistema de Gestion de Seguridad y
Salud en el Trabajo.

Indicador: Porcentaje de Cumplimiento del SG-SST

No. de actividades del plan de trabajo de SST ejecutadas en el periodo / No. de
actividades del plan de trabajo de SST programadas en el mismo periodo x 100

Frecuencia medicién: anual

Responsable: Profesional Asignado



6. ESTRATEGIAS ADICIONALES

6.1 EVALUACION DE DESEMPENO
Accidn estratégica

Mejorar la evaluacion del desempefio laboral, teniendo en cuenta el diagnéstico de las
necesidades de las areas para la formulacién del Plan Institucional de Capacitacion a
partir del seguimiento al desempefio laboral realizado entre evaluador y evaluado.

Identificacion de acciones

e Sensibilizar a los funcionarios sobre la importancia de los procesos de evaluacion
y la necesidad de cumplimiento dentro de los términos establecidos: Concertacion
y evaluacion.

e Utilizar el Aplicativo EDL de la CNSC para funcionarios en Carrera administrativa
o en Periodo de Prueba.

e Verificar que se realice adecuadamente la evaluacién de periodo de prueba a los
servidores publicos que ingresan a carrera administrativa, de acuerdo con la
normatividad vigente.

e Enviar oportunamente las solicitudes de inscripcion, actualizacion o cancelacion
en carrera administrativa a la CNSC. Acorde con las directrices dadas por la CNSC
sobre el proceso dada la contingencia.

e Presentar informe consolidado de la Evaluacion de Desempefio Laboral con el fin
de generar planes de mejoramiento cuando haya lugar.

e Reportar plan anual de vacantes que prevea y programe los recursos necesarios
para gestionar las vacantes mediante concurso.

e Analizar las vacantes existentes segun los tiempos requeridos para tal fin, en
cumplimiento de lo regulado en la normatividad vigente sobre concursos de
ascenso y abierto.

Meta: Lograr 100 % de cumplimiento de la EDL y Acuerdos de Gestion para la vigencia.
Indicador: Porcentaje de cumplimiento

No. de evaluaciones realizadas / No. de funcionarios a evaluar x 100
Frecuencia medicidon: semestral

Responsable: Profesional Asignado



6.2 GESTION DEL CONOCIMIENTO
Accién Estratégica
Realizar acciones relacionadas con la gestion del conocimiento e innovacion en ciertos
programas de talento humano como capacitacion, transferencia del conocimiento,
motivacion y reconocimiento.
Identificacién de acciones
« Incluir dentro del Plan Institucional de Capacitacion tematicas orientadas a conocer
y apropiar por parte de los funcionarios los conceptos de Gestion del Conocimiento
y de Innovacion, asi como su aplicacion en el desarrollo de las actividades.
o Fortalecer la gestion de transferencia del conocimiento en los procesos de
desvinculacion o traslado de los funcionarios y contratistas.
e Promover, Reconocer y socializar las iniciativas de gestion del conocimiento e
innovacion por parte de los servidores publicos, contratistas y equipos de trabajo,
gue hayan contribuido a alcanzar los objetivos del area e institucionales.

Meta: Incluir el 100% de las acciones identificadas en algunos de los planes de Talento
Humano.

Indicador: Porcentaje de cumplimiento de actividades

No. Actividades relacionadas con la gestién del conocimiento y de innovacion realizadas
/ No. Actividades de gestién del conocimiento e innovacion programadas x 100

Frecuencia medicién: semestral

Responsable: Profesionales area de Talento Humano.

6.3 ANALISIS DE DATOS

6.3.1 CARACTERIZACION DE CIUDADANOS, USUARIOS Y/O GRUPOS DE
INTERESES

Accidn Estratégica

Fortalecer los procesos administrativos destinados a la atencién de las necesidades del
servidor publico y sus grupos de interés, que permita extender las acciones de la politica
publica enmarcada en el plan estratégico vigente hasta el 2022.

Identificacion de acciones

e Gestionar acciones para el disefio y establecimiento de una estrategia de



implementacion o mejora de los canales de atencién y de comunicaciones.

e Facilitar el disefio de programas que promuevan el desarrollo, mejora y bienestar
de los servidores de la Entidad a través del analisis a las encuestas de percepcion
de satisfaccion como usuarios, ciudadanos y/o grupos de intereses.

Meta: Analizar al 100% las variables para caracterizar de acuerdo con metodologia
establecida.

Indicador: Informes de caracterizacion
Frecuencia medicién: anual

Responsable: Profesional asignado

6.3.2 HISTORIAS LABORALES
Accion Estratégica

Crear, administrar y custodiar las historias laborales de los funcionarios del ministerio.

Identificacién de acciones

e Llevar el proceso y el registro actualizado de las historias laborales segun
documentos generados para insercibn de los funcionarios de manera de
cronoldgica para tenerla como insumo en elaboracién de certificaciones laborales.

e Realizar el proceso en temas de posesiones nuevas, creando unidad documental
identificada, foliada y de manera cronologica.

e Tener rotulado e identificado la ubicacion de las historias laborales de manera
alfabético (primer apellido) en la oficina del GIT Talento Humano y solo se tendra
acceso por un solo funcionario o contratista para llevar el control de préstamo y
custodia de ellas.

e Llevar registro del préstamo de historias de laborales para consulta interna y poder
generar asi un seguimiento.

Meta: Cumplir al 100% la entrega por el outsourcing 472 de la totalidad de historias
Laboras de funcionarios activos de la entidad.

Indicador: Porcentaje de Cumplimiento de actualizacién historias laborales

No. de Historial laborales de funcionarios que ingresan con requisitos minimos en el
periodo / No total funcionarios que ingresaron en el periodo x 100

Frecuencia medicion: semestral
Responsable: Profesional asignado



6.3.3 TELETRABAJO

Accidn Estratégica

Utilizar las nuevas tecnologias de la informacion y la comunicacién al servicio de la
gestion laboral y asi mismo analizar la viabilidad técnica y presupuestal de la
implementacion de esta ley y sus metodologias.

Identificacion de acciones

e Revisar normatividad y oferta de vinculacién a teletrabajo - Analizar trabajo en
casa.

e Analizar las estrategias juridicas, econdmicas, sociales y de interés del servidor
para su implantacion.

e Estudiar las competencias claves para todo teletrabajador como son la
autorregulacion, la orientacion a resultados, las habilidades de comunicacion y la
destreza en el manejo de herramientas tecnoldgicas.

e Analizar los efectos de la salud fisica y mental en el teletrabajo o del trabajo en
casa.

Meta: 100% del Estudio de la viabilidad técnica y presupuestal de la implementacion de
esta ley y sus metodologias.

Indicador: Informes de diagnostico
Frecuencia medicién: anual

Responsable: Profesional asignado

6.3.4 SIGEP

Accidn estratégica
Mantener actualizado al 100% el aplicativo SIGEP en hojas de vida y bienes y renta.
Identificacién de acciones:
e Llevar registro actualizado del Sistema de Informacion y Gestion del Empleo
Publico al servicio de la administracion publica y de los ciudadanos.

e Actualizar las hojas de vida de los funcionarios.
e Cargar la Declaracion de Bienes y rentas del periodo.



Meta: Actualizacion del 100% de la planta en el aplicativo SIGEP
Indicador: Porcentaje de actualizacion de informacion aplicativo SIGEP

No. de servidores publicos con informacion actualizada en aplicativo SIGEP / No. de
servidores publicos nombrados x 100

Frecuencia medicién: semestral

Responsable: Profesional asignado

6.3.5 CLIMA ORGANIZACIONAL — CULTURA ORGANIZACIONAL - VALORES
Accidn Estratégica

Fortalecer la calidad de vida de los funcionarios y contratistas en relacién con la salud
fisica, mental y emocional, hacia el bienestar y el ambiente laboral, su interaccion con
otras personas, con los diferentes factores en la vida diaria y el autoconocimiento e
imagen que tiene de si mismo y sus reacciones antes estos factores. Estableciendo un
mecanismo de retroalimentacion eficaz que permita direccionar, ponderar y coordinar el
Clima y la cultura organizacional.

Identificacion de acciones

e Fomentar los principios y valores institucionales (Cédigo de Integridad) apoyado
desde el PIC.

e Reorientar la integracion de los funcionarios a la cultura organizacional, con el
propésito de reforzar los conocimientos en temas transversales a la entidad, asi
como dar a conocer los cambios producidos en los procesos, procedimientos y
politicas.

Meta: Incrementar un 3% la percepcién positiva de cada una de las Dimensiones de la
evaluacion de Clima laboral.

Indicador: Porcentaje de Cumplimiento a las acciones planteadas.

No. de actividades ejecutadas en la vigencia / No. de actividades planeadas en la vigencia
x 100

Frecuencia medicion: anual

Responsable: Profesional asignado



6.3.6 DESVINCULACION LABORAL ASISTIDA Y TRANSFERENCIA DEL
CONOCIMIENTO

Accion Estratégica

Generar un plan de desvinculacion laboral asistida, donde se generen herramientas que
permitan brindar apoyo emocional a la persona que se retira por pension u otro motivo,
con el fin de guiarlo para enfrentar los nuevos desafios, e implementar mecanismos para
transferir el conocimiento de los servidores publicos que se retiran de la Entidad a quienes
contindan vinculados.

Identificacion de acciones

e Preparar a los empleados del Ministerio del Deporte proximos a la fecha de retiro
del servicio, para afrontar su nueva situacion, con tres afios de antelacion.

e Proporcionar las técnicas y herramientas necesarias a los desvinculados, con el
fin de facilitar, cuando corresponda, su reinsercién laboral.

e Desarrollar las habilidades y destrezas laborales de los servidores publicos, de
modo que les permitan mayores y mejores oportunidades de acceso al mercado
laboral.

e Desarrollar las habilidades microempresariales. - capacidad emprendedora,
Manejo psicoemocional. - Técnicas de busqueda de empleo.

e Apoyar psicologicamente al desvinculado y su familia

e Programas de reconocimiento y agradecimiento de la trayectoria laboral

e Realizar encuestas de retiro para identificar las razones por las cuales los
funcionarios se retiran de la entidad.

e Capacitar en alternativas de emprendimiento, asi como estimular la creatividad de
los funcionarios, programa a corto plazo.

e Preparar a los servidores publicos que estén proximos a cumplir los requisitos
establecidos para ser beneficiarios de la pension.

e Trabajar en conjunto con el GIT de Gestion del Conocimiento e innovacion las
herramientas disefiadas para lograr la transferencia del conocimiento de los
servidores que se retiran.

e Gestionar la transferencia de conocimientos y tecnologia de la entidad, a través
del programa de retiro asistido.

Meta: Cumplimiento al 100% del programa de retiro laboral asistido.
Indicador: Porcentaje de cumplimiento del Programa de retiro laboral asistido

No. De actividades ejecutadas en el periodo / No. De actividades programadas en el
periodo x 100

Frecuencia medicién: anual

Responsable: Profesional asignado



7. SEGUIMIENTO Y EVALUACION

La evaluacion del plan se realizar4 con mecanismos de seguimiento que evidencien
el cumplimiento de cada una de las etapas y el impacto generado en las rutas de valor
que se encuentren con baja calificacién, o aquellos componentes de las rutas se
propongan mantener con una calificacion de nivel consolidacion en la politica de
Talento Humano.

Otro instrumento de medicidbn que se propone usar para determinar de manera
frecuente los avances y aplicar acciones correctivas o que conlleven a la obtencion
de un excelente resultado es la denominada autoevaluacion, establecida en la Matriz
De Seguimiento Plan Estratégico Talento Humano, la cual permite realizar una
medicion de los avances en la gestion e implementacién de la Estrategia de Talento
Humano. Los resultados de la evaluacion conforme lo determinado por el
Departamento Administrativo de la Funcion Pablica son directamente proporcionales
a los obtenidos por la evaluacion del FURAG, por lo que se puede concluir que una
buena autoevaluacion nos llevard como entidad a emitir alertas preventivas que
repercutan en mejores resultados de la medicion de la gestion del talento humano.

Finalmente, como herramienta se cuenta con un el Autodiagndstico de la gestidon
estratégica del talento humano a través de la matriz GETH, en el que se mide y evalla
el avance en la dimension de Talento Humano el avance de su implementacién con
los factores de calidad e idoneidad para la obtencion de resultados.



