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AUTODIAGNOSTICO DE GESTION ESTRATEGICA DE TALENTO HUMANO

modelo integrado
de planeacién
y gestién

k@ e

RESULTADOS
INICIO GRAFICAS

ENTIDAD

PUNTAJE FINAL

72.7

Componentes

Calificacién

Categoria

Conocimiento
normativo y del
entorno

Calificacién

Actividades de Gestion

-

de planeacion del area.

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

(WEUELIES]

Criterio de
Calificacion

Método adecuado de manejo.
de la normatividad vigente

Valoracién

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

Se encuentra recopilada parcialmente la informacion estratégica y bésica de la entidad

41-60

Estd recopilada y organizada la informacin estratégica y bésica de la entidad

61-80

Estd recopilada , facilmente accesible y es consultada la informacion estratégica y basica de
la entidad

81-100

Esta recopilada, facilmente accesible y se puede evidenciar su articulacion con la
planeacion estratégica de Talento Humano

Periodo
de andlisis

Al dia

Puntaje

(0-100) Observaciones

Se conocen los actos administrativos
modificacién de planta y estructura y son de facil
solo acto|

administrativos s

c encuentran|
organizados en medio magnético.

~

Conocer y considerar toda la normatividad aplicable al proceso de TH

Lineamientos incluidos en los
planes

No se encuentra recopilada ni facilmente accesible la normatividad aplicable la gestion del
Talento Humano de la entidad

21-40

Se encuentra recopilada parcialmente la normatividad aplicable la gestion del Talento
Humano de la entida

41-60

Esta recopilada y organizada la normatividad aplicable la gestion del Talento Humano de la
entidad

61-80

Esta recopilada, facilmente accesible y es consultada la normatividad aplicable para la
gestion del Talento Humano de la entidad

81-100

Est recopilada, facilmente accesible y se evidencia su uso en el momento de planificar
estratégicamente el Talento Humano de la entidad

Al dia

Procedimiento de Talento Humano documentado y
normatividad que se puede consultar en el EVA de
la Funcién Pblica.

Documentar el procedimiento de movilidad y
desvinculacion.

Conocer

w

Yy considerar
relacionados con la entidad, emitidos por Funcion Publica, CNSC,
ESAP y Presidencia de la Repiblica.

los lineamientos  institucionales macro

Evidencia de ariiculacion de
la planeacion del area con laj
planeacion estratégica

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

21-40

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

41-60

Estn recopilados, y fécilmente accesibles los lineamientos institucionales macro aplicables a
lagestion del Talento Humano de la entidad

61-80

Esta lad los macro y son conocidos por|
las personas que intervienen en la gestion del Talento Humano en la entidad

81-100

Estan recopilados y facilmente accesibles los lineamientos institucionales macro aplicables al
proceso de Talento Humano de la entidad y se evidencia su implementacion en la planeacion
estratégica de Talento Humano

Al dia

Se tienen en cuenta los lineamientos establecidos
por la CNSC, Funcion Pbiica, Esap y presidencia
de la repiblica
Laevidencia se puede verificar en los Actos
Administrativos de la entidad.

Hojas de vida y vinculacion

La valoracion en este ftem correspondera al porcentaje de servidores publicos con hojas de|

La totalidad del personal actualice el formato de
Bienes y Rentas en las fechas estipuladas.
Falta actualizar el Acto Adminstrativo de Planta de

81-100

4 | Gestionar lainformacion en el SIGEP (Sevidores Pblicos) el 100% e los senidres| 4160 |vida y vinciacion completa l SIGEP, gatanizando a cepurecon de la lomacion de| Al dia 79 Jaseisvitaimiiviindi
piblicos de la anera que el sistema reflje la realidad al dia de Ia planta de personal de la e e e
salaials;
61-80
81-100
0-20
Se esta cum’pliendo con el 100% de las hojas de:
21-40 vida aprobadas de los contratistas pero se debe
) » ‘ mejorar Ia gestién de 0s contatos en el sentido de
Hojas de vida y gesion La valoracién en este ftem corresponderd al porcentaje de contraistas con hojas de vida y| Conclantizas ko ordenadores del gasto de que
estion de los contratos en el SIGEP, garantizando la depuracion de la informacion de ’ informen al encargado de mantener actualizado el
5 (© del 100% de los| 41-60 |9 4 | i
Gestionar la enel SIGEP e moay '%%| #1780 |manera que el sstema refee a realidad al i de s contratos de prestacion de senvcios de| A1 912 80 Sigep. de todas las novedades o situacione que se
la entic le presenten a esos contratos tales como
:cesiones, ligwuidaciones anticipadas,
61-80

suspensiones por licencia de maternidad o por
incapacidad por enfermedad.




0-20 |Mas de 6 meses
21-40 |Entre 3y 6 meses
Penomcmad enlavertacitn
e ac1u aciol los. "
6 .
Verificar la informacion cargada en el SIGEP Ypleosy emmeam 41-60 |Entre 1y 3 meses Aldia
calgadms en SIGEP
61-80 |Menos de 1 mes
81 - 100 | Semanalmente
020 |No se cuenta con mecanismos para identiicar los empleos de la planta de personal ni los
grupos internos de trabajo
2140 | e cuenta con informacien parcial acerca de los empleos de la planta de personal y los
Contar con un mecanismo de informacion que permita visualizar en grupos intemos de trabajo
tiempo real la planta de personal y generar reportes, articulado con la|
, |némina o independiente, diferenciando: Incluido 4160 | e cuenta con un mecanismo que permite identificar los empleos que pertenecen a la planta | gia
global y a la planta estructural y los grupos internos de trabajo
- Planta global y planta estructural, por grupos internos de
trabajo 6180 |S® cuenta con un mecanismo digital que permite identifcar los empleos que pertenecen a la
planta global y a la planta estructural y los grupos intemos de trabajo
Se cuenta con un mecanismo digital que permite identificar los empleos que pertenecen alal
81-100 |planta global y a la planta estructural y los grupos intemos de trabajo; asf como generar
reportes inmediatos.
020 |No se cuenta con mecanismos para identiicar a los servidores por su tipo de vinculacion,
nivel, cédigo y grado
2140 | Se cuenta con informacien parcial acerca de los servidores por su tipo de vinculacion, nivel,
. codigoy grado
Contar con un mecanismo de informacion que permita visualizar en 9oy g
tiempo real |a planta de personal y generar reportes, articulado conlal -
& {nemina o independiente, diferenciando: a 1.0 |5 cuenta con un mecanismo que permite identifcar a los servidores por su tpo de| g
periédicamente vinculacion, nivel, codigo y grado
- Tipos de vinculacion, nivel, c6digo, grado Se cuenta con un mecanismo digital que permite identificar los empleos que pertenecen alal
61-80 |planta global y a la planta estructural, los grupos intemos de trabajo y el tipo de vinculacion,
nivel, cédigo y grado
Se cuenta con un mecanismo digital que permite identificar los empleos que pertenecen alal
81-100 |planta global y a la planta estructural, los grupos intemos de trabajo y el tipo de vinculacion,
nivel, cédigo y grado; asi como generar reportes inmediatos y confiables
020 |No se cuenta con mecanismos para identiicar la antigtedad de los servidores, el rivel
- académicoy el género
Gestion de la yeo
informacion 2140 |Se cuenta con informacion parcial acerca de la antiguedad de los servidores, el nivel
i académicoy el género
Contar con un mecanismo de informacion que permita visualizar en
tiempo real |a planta de personal y generar reportes, articulado conlal
o {némina o independiente, diferenciando: a 1.0 |S© cuenta con un mecanismo que permite identficar a antiguiedad de los servidores, elnivel| g
periédicamente académicoy el género
- Antigiiedad en el Estado, nivel académico y género
5150 | Se cuenta con un mecanismo digital que permite identiicar la antiguedad de los servidores,
el nivel académico y el género
&1 100 | S© cuenta con un mecanismo digital que permite identicar Ia antiguedad de los servidores,
el nivel académico y el género; asi como generar reportes inmediatos y confiables
020 |No se cuenta con mecanismos para identiicar los empleos que se encuentran en vacancia
definitiva o temporal por niveles
2140 | Se cuenta con informacin parcial acerca de los empleos que se encuentran en vacancia
i definitiva o temporal por niveles
Contar con un mecanismo de informacion que permita visualizar en
tiempo real la planta de personal y generar reportes, articulado con la| oo 1 .
10 |n6mina o independiente, diferenciando: Incluido 41-60 |S® cuenta con un mecanismo que permite identificar los empleos que se encuentran en Aldia
vacancia definitiva o temporal por niveles
- Cargos en vacancia definitiva o temporal por niveles
o150 | Se cuenta con un mecanismo digital que permite identifcar los empleos que se encuentran
en vacancia definitiva o temporal por niveles
Se cuenta con un mecanismo digital que permite identficar los empleos que s encuentran
81-100 |en vacancia definitiva o temporal por niveles; asi como generar reportes inmediatos y
confiables
020 |No se cuenta con mecanismos para identiicar los perfles de todos los empleos de la planta
de personal
21 -4 | Se cuenta con informacion parcial acerca de los perfils de todos los empleos de Ia planta de|
personal
Contar con un mecanismo de informacion que permita visualizar en
tiempo real la planta de personal y generar reportes, articulado con la| 4160 |S® cuenta con un mecanismo que permite denticar los perfies de todos los empleos de la
11 [némina o independiente, diferenciando: Incluido planta de personal Al dia
 Perfiles de Empleos Se cuenta con un mecanismo digital que permite identificar los perfiles de todos los empleos
61-80 |de la planta de personal, diferenciando requisitos de estudios y experiencia, equivalencias y
requeridos
Se cuenta con un mecanismo digital que permite identifcar los perfles de todos los empleos
&1 100 |d€ 12 planta de personal,diferenciando requisitos de estudios y experiencia, equivalencias y
conocimientos requeridos, y que genera reportes confiables y oportunos por cadal
caracteristica
020 |Nose cuenta con mecanismos para idenficar las personas en situacion de discapacidad, de
pre pension, cabezas de familia, pertenecientes a grupos étnicos o con fuero sindical
2140 | e cuenta con informacicn parcial acerca de las personas con discapacidad, de pre pension,

Contar con un mecanismo de informacion que permita visualizar en

cabezas de familia, pertenecientes a grupos étnicos o con fuero sindical

80

los operadores del Sigep por tarde cada mes estan
revisando y actualizando la informacin, pero se
recomienda el seguimiento por parte de la oficina
de Control Interno de Gestion , quien es la
encargada de el segumiento

Vincular al TNS el médulo de planta personal para
qe salgan de manera inmediata y acorde con la
nomina los informes.

Se cuenta con la Planta de personal en formato
excel donde claramente se distinguen los cargos
por niveles jerarquicos, naturaleza del
nombramiento, cuantos son de la planta global y
cuantos de planta estructural.

Automatizar el proceso y articularlo con la némina
para produci informes nmediatos.

Hablar con TNS para que de cumplimiento a los
modulos de hojas de vida, cesantias y planta de
personal

Se cuenta con la Planta de personal en formato
excel donde claramente se distinguen los cargos
por niveles jerarquicos, naturaleza del
nombramiento, cuantos son de la planta global y
cuantos de planta estructural.

Automatizar el proceso y articularlo con la némina
para produci informes nmediatos.

Hablar con TNS para que de cumplimiento a los
modulos de hojas de vida para que me jgenere de
manera inmediata el nivel académico del personal.

Falta el médulo de Planta de personal para que los
reportes de vacantes se generen de manera
inmediata.

Mantener la informacion actualizada acorde con el
Manual de Funciones vigente.




PLANEACION

tiempo real la planta de personal y generar reportes, articulado con lal

Se cuenta con un mecanismo que permite identificar las personas en situacion de

Se esta alimentando la informacion y se espera que

1 |némina o independiente, diferenciando: C: 6 41-60 le pre pension, cabezas de familia, pertenecientes a grupos étnicos o con Aldia 80 el mdulo de hojas de vida cuente con esos
periddicamente fuero sindical campos para generar los reportes inmediatos una
- vez lo entregue TN
Personas con discapacidad, pre pensionados, cabezas de Se cuenta con un mecanismo digital que permite identificar las personas en situacion de
familia, pertenecientes a grupos étnicos o con fuero sindical 61-80 |discapacidad, de pre pension, cabezas de familia, pertenecientes a grupos émicos o con
fuero sindical
Se cuenta con un mecanismo digital que permite identificar las personas en situacion de
81-100 |discapacidad, de pre pension, cabezas de familia, pertenecientes a grupos étnicos o con
fuero sindical; asi como generar reportes inmediatos y confiables.
0-20 |No se cuenta con diagnésticos
Recopilar y analizar la 6 de los
diagndsticos:
- Matriz GETH 21-40 |Se cuenta con el 25% de los diagndsticos y con su informacién analizada
- Rutas de creacion de Valor
- Necesidades de capacitacion
- Necesidades de bienestar formacién  recopllada Revisar la Matriz de Riesgos del Proceso de
13 |- Analisis de la caracterizacion del talento humano analizada 41-60 |Se cuenta con el 50% de los diagndsticos y con su informacién analizada Al dia Talento Humano para su actualizacion y
- Resultados de la evaluacion de desempefio y acuerdos de gestién. armonizacién con MIPG.
- Medicion de clima organizacional
- Deteccién de riesgo psicosocial
- Encuesta de ambiente y desempefio institucional (EDI - DANE) 61-80 |Se cuenta con el 80% de los diagndsticos y con su informacién analizada
- Acuerdos sindicales
- Riesgos del proceso de Talento Humano
- Otros diagnosticos
81-100 |Se cuenta con el 100% de los diagndsticos y con su informacion analizada
0-20 |No se elabora un plan estratégico de talento humano
21- 40 |S® elaboran planes para los diferentes temas de talento humano que no se encuentran Documentar el Plan Estrategico de Talento
articulados Humano, ya que se realizan las acciones en cada
uno de los programas , pero no esta compilado en
. lo documento.
. ) Plan estratégico de talento 3 i un sl s
14 |Disefiar la planeacion estratégica del talento humano, que contemple: |, o 41- 0 |5 elabora un plan estraiégico integral y articulado de talento humano, vinculado con el Plan| 3 50 71 Incluir dentro del Plan aciividades para la provision
umano de Accion Institucional de empleos vacantas, estrategias para la
vinculacién de integrantes de grupos etnicos, las.
6150 |S® elabora un plan estratégico integral y articulado de talento humano vinculado con el Plan 5""55'“"53 d; d'SCEPTC“’?" ‘“: ‘“SISEN‘”;"E&
de Accion Institucional y se ejecutan sus actividades programa de desvinculacién laboral asistida.
81~ 100 | S© €labora un plan estratégico integral y articulado de talento humano, vinculado con el Plan
de Accion Institucional, se ejecutan sus actividades y se evalua su eficacia
0-20 [ No se elabora un plan anual de vacantes / plan de prevision de recursos humanos
1. 40 |5 elabora un plan anual de vacantes / plan de prevision de recursos humanos que no se
incluye en el plan estratégico de talento humano
Plan anal de vacantes y Plan de Prevsion de|, oo Contamos con todos los componentes del Pian
1A Recursos Humanos que prevea y programe los| (9"CCREE USR] |EI plan estratégico de talento humano incluye un plan anual de vacantes / plan de prevision| 1 45, 80 Estrategico de Talento Humano, solo falta
fecursos necesarios para proveer las vacantes|ior: conourens de recursos humanos unifcarlos en un solo documeto y ajustar el Plan de
mediante concurso P prevision de Recursos Humanos.
610 |E! Plan estratégico de talento humano incluye un plan anual de vacantes / plan de prevision
de recursos humanos que programa los recursos para concursos
El plan estratégico de talento humano incluye un plan anual de vacantes / plan de prevision
81-100 |de recursos humanos que programa los recursos para concursos y que se ejecutal
0-20 |No se elabora un plan institucional de capacitacion
1. 40 |Se elabora un plan institucional de capacitacion que no se incluye en el plan estratégico de
talento humano
148 Plan Institucional de Capacitacion Incluido 41-60 |El plan estratégico de talento humano incluye un Plan Institucional de Capacitacién 1afio Evaluar la eficacia de su implementacion
6150 |E! Plan estratégico de talento humano incluye un Plan Institucional de Capacitacion que se
ejecuta de acuerdo con lo planificado
61 100 |E! Plan estratégico de talento humano incluye un Plan institucional de Capacitacion que se
ejecuta de acuerdo con lo planificado y al que se le evaluia la eficacia de su implementacion
0-20 | No se elabora un plan de bienestar e incentivos
1. 40 |5 elabora un plan de bienestar e inceniivos que no se incluye en el plan estratégico de
talento humano
Ajustar y Socializar el Plan de Incentivos
14C Plan de bienestar e incentivos Incluido 41-60 |El plan estratégico de talento humano incluye un Plan de Bienestar e Incentivos 1afio a:,‘;mav’! ez ivos y
610 |El plan estratégico de talento humano incluye un Plan de Bienestar e Incentivos que se
ejecuta de acuerdo con lo planificado
81 100 |E! Plan estratégico de talento humano incluye un Plan de Bienestar e Incentivos que se
ejecuta de acuerdo con lo planificado y al que se le evala la eficacia de su implementacion
0-20 [ No se elabora un plan de seguridad y salud en el trabajo
21- 40 |5 elabora un plan de seguridad y salud en el trabajo que no se incluye en el plan estratégico
de talento humano
o " Reali Iz dicion de la efi lir el 100
Planeacion 81.8 14D Plan de seguridad y salud en el trabajo Incluido 41-60 |El plan estratégico de talento humano incluye un Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo 1afo 72 Shdeloplneado. oY CUmRITe
Estratégica .




6150 |E! Plan estratégico de talento humano incluye un Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo
que se ejecuta de acuerdo con lo planificado
El plan estratégico de talento humano incluye un Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo
81-100 |que se ejecuta de acuerdo con lo planificado y al que se le evalia la eficacia de su
0-20 |Nose planea el monitoreo y seguimiento del SIGEP
21-40 |El plan estratégico de talento humano incluye el monitoreo y seguimiento del SIGEP
Solicitar a la oficina de Control Interno realizar el
. seguimiento y monitoreo al SIGEP de acuerdo a lo
14E Monitoreo y seguimiento del SIGEP Incluido 4160 |E! plan estratégico de talento humano incluye el monitoreo y seguimiento del SIGEP que se| 1 afio planificado
ejecuta de acuerdo con lo planificado Actualizar el médulo de vinculacién y
desvinculacién de personal
El porcentaje de vinculacion de los servidores piiblicos y la gestion de contratistas en la
61-80
entidad esta por encima del 90%.
81.- 100 |E! Plan estratégico de talento humano incluye el monitoreo y seguimiento del SIGEP que se|
ejecuta de acuerdo con lo planificado y al que se le evaltia la eficacia de su implementacion
0-20 |No se planea el proceso de evaluacion del desempefio
2140 dS: ;I‘:rrv‘;es :L\I proceso de evaluacion del desempefio pero no se incluye en el plan estratégicol Realizar as fases de a evaluacion en as fochas
establecidas por la Comision Nacional del Servicio
, ) _ Capacitar al personal en el diligenciamiento de la
14F Evaluacion de desempefio Incluido 41-60 |El plan estratégico de talento humano incluye el proceso de Evaluacion del Desempefio 1 afio 7 evaluacion de desempefio.
Realizar el seguimiento por parte de los
evaluadores para la formulacion de Planes de
6180 |E! Plan estratégico de talento humano incluye el proceso de Evaluacion del Desempefio, y se Mejoramiento Individules.
ejecuta de acuerdo con las fases planificadas Alimentar el Sistema SEDEL.
El plan estratégico de talento humano incluye el criterios unificados para el proceso de
81 - 100 | Evaluacion del Desempeiio, articulados con el plan de accion de la entidad y se ejecuta de
acuerdo con las fases planificadas y se evaliia la eficacia de su implementacion
0-20 |No se planeala induccion y reinduccion
2140 |S¢ Planea la inducci6n y reinduccion pero no se incluye en el plan estratégico de talento
h
Induccion y reinduccion (Se agrega en el Plan
Estratégico de Talento Humano, dado que éste . Realizar la medicion de la eficacia de su
146 > . e Incluido - ¢ 6 6 1afio :
contiene &l Plan Institucional de Capacitacién - 41-60 |El plan estratégico de talento humano incluye la Induccion y Reinduccion 80 implementacion.
Decreto 612 de 2018)
6150 |E! Plan estratégico de talento humano incluye Ia Induccion y Reinduccion y se ejecuta de
acuerdo con lo planificado
81- 100 |E! Plan estratégico de talento humano incluye la Induccién y Reinduccién, se ejecuta de
acuerdo con lo planificado y se le evaltia la eficacia de su implementacion
0-20  |No se planea la medicion, analisis y mejoramiento del clima organizacional
2140 |S® Planea la medicion, anlisis y mejoramiento del clima organizacional pero no se incluye
en el plan estratégico de talento humano
Medicién, andlisis y mejoramiento  del clima
organizacional (Se agrega en el Plan estratégico de . .
14H i Incluido 41-60 |El plan estratégico de talento humano incluye el tema de Clima organizacional 1afo Evaluar la eficacia de su implementacion
Talento Humano, dado que éste contiene al Plan de| 2 g ¥ 9 o
Bienestar y Estimulos - Decreto 612 de 2018)
6150 |E! Plan estratégico de talento humano incluye el tema de Clima organizacional y se ejecuta
de acuerdo con lo planificado
81 100 |E! Plan estratégico de talento humano incluye valoraciones del clima organizacional, se
ejecuta de acuerdo con o planificado y se evalia la eficacia de su implementacion
0-20  [No se cuenta con un manual de funciones y competencias ajustado a las directrices vigentes
1. 40 |S¢ elabora un manual de funciones y competencias que no se encuentra totalmente gjustado
alas directrices vigentes
v ' Existe un manual de funciones que incluye las funciones y los perfiles de todos los empleos Ajustar ol manueal de funciones de acuerdo al
lanual de Contar con un manual de funciones y sjustado a fas|Manual de funciones y| 41-60.|dea enidad por nicleos basicos del conocimiento, asi como las competencias del Decreto decreto 815 de 2018 en el tema relacionado con las|
funciones y it ajustado a las’ 1083 de 2015 1afio competencias y que almenos el 10% de los
competencias directrices vigentes directrices vigentes empleos creados recientemente del nivel
P Existe un manual de funciones que incluye las funciones y los perfiles de todos los empleos profesional no exjan experiencia profesional.
61-80 |de la entidad por nicleos basicos del conocimiento, asi como las competencias del Decreto
1083 de 2015, actualizado y abierto para consulta de toda la Entidad
Existe un manual de funciones que incluye las funciones y los perfiles de todos los empleos
81 100 |de 1a entidad por nicleos basicos del conocimiento, asi como las competencias del Decreto
1083 de 2015 y competencias funcionales, actualizado y abierto para consulta de toda la
Entidad
0.20 |E!érea de Talento Humano no participa en el direccionamiento estratégico de la entidad ni lo
involucra en su planeacion
21-40 |El area de Talento Humano acata y recoge el direccionamiento estratégico de la entidad
Al | Area de Talento Humano El Area de Gestion de Talento Humano como tal no
rreglo i . 4 6 6 -
_Arreg 80.0 16 | Contar con un rea estratégica para la gerencia del TH :‘scl'r‘;'l";ico W I e;suu:l‘ﬁ 41- o |El drea de Talento Humano involucra en su planeacion el direccionamiento estratégico dela| 3 a0 80 se ubica en un nivel estratégico en la institucion, ni
institucional o eglldad entidad participa en los Consejos de Gobierno.
61-80 |El area de Talento Humano participa en la planeacion estratégica de la entidad




81-100

El drea de Talento Humano involucra el direccionamiento estratégico de la entidad y participa
enla planeacion estratégica de la entidad

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

Realizar el cubrimiento de vacantes en el menor
tiempo posible.

Actualmente nos encontramos en proceso de
seleccion de personal para concurso de méritos.
que desde el afio 2005 no se realizaba,

Realizar el cubrimiento de vacantes en el menor
tiempo posible.

Con la implementacin del modulo de Planta de
Personal se espera mejorar este proceso.

0-20
meses 0 mas
2140 |E! tiempo promedio de cubrimiento de vacantes en forma temporal mediante encargo es de 5
meses 0 mas
Tiempo de cubrimiento de;
Proveer las vacantes definitivas de forma temporal mediante la figural | " temporales| 41 go |1 iempo promedio de cubrimiento de vacantes en forma temporal mediante encargo es de 4| 3 ano
de encargo, eficientemente mediante encargo meses 0 mas
6150 |E! iempo promedio de cubrimiento de vacantes en forma temporal mediante encargo es de 3
meses 0 menos
&1 100 |E! tiempo promedio de cubrimiento de vacantes en forma temporal mediante encargo es de 2
mes 0 menos
0-20 |Proporcién de provisionales mayor al 30% de la planta total
21-40 |Proporcién de provisionales menor o igual al 30% de la planta total
1g |Proveer las vacantes definitivas oportunamente, de acuerdo con el|Proporcion de P ond 1 a1 20% de a planta toal 1 a0
Plan Anual de Vacantes sobre el total de servidores - P e menor oigual al le la planta tot
61-80 |Proporcion de provisionales menor o igual al 15% de la planta total
81 - 100 |Proporcién de provisionales menor o igual al 10% de la planta total
.20 |E!tiempo promedio de cubrimiento de vacantes en forma temporal mediante provisionalidad
es de 6 meses 0 mas
2140 |E! tlempo promedio de cubrimiento de vacantes en forma temporal mediante provisionalidad
es de 5 meses o mas
i Tiempo  promedio  de;
Provision del Proveer las  vacantes definitivas temporalmente mediante|provision de  vacantes| . |El tiempo promedio de cubrimiento de vacantes en forma temporal mediante provisionalidad| 1 440
empleo temporales mediante es de 4 meses 0 mas
6150 |E! tlempo promedio de cubrimiento de vacantes en forma temporal mediante provisionalidad
es de 3 mes 0 menos
&1 100 |E! iempo promedio de cubrimiento de vacantes en forma temporal mediante provisionalidad
es de 2 mes 0 menos
.20 |La entidad no ha realizado concursos para proveer vacantes en forma definitiva en los
Gitimos afios
No se ha utilizado el Banco de Listas de Elegibles como alterativa para proveer empleos en
21-40
forma definitiva
’ Verificacion  de listas  de;
Contar co[n las listas de elegibles vigentes en su entidad hasta su elegibles vigentes para la| 41-60 cualndo surge una vacante se verifica con la CNSC si hay lista de elegibles vigente para ese 1 afio
vencimiento Entidnd empleo
Cuando surge una vacante, se utilizan las listas de elegibles vigentes de acuerdo con Ia|
61-80 .
informacion de la CNSC
Cuando surge una vacante, se uilizan las listas de elegibles vigentes de acuerdo con la|
81-100 [informacion de la CNSC o se procede a la provisi6n temporal de forma rapida y oportuna con
personal competente
0-20 |No se verifica si hay servidores con derecho preferencial para ocupar vacantes en encargo
140 |Se verfica si hay sevidores con derecho preferencial para ocupar vacantes de manera
aleatoria
P Mecanismo adecuado  paral
Contar con mecanismos para verificar i existen servidores de carreral "% oremmon 4160 |Cuando se genera una vacante de carrera, se acude a las historias laborales para revisar| | ga
con derecho para ser posibles servidores con derecho preferencial
Existe un mecanismo interno més Agil que la revision de las historias laborales para verificar|
61-80 [si existen servidores de carrera con derecho preferencial para una eventual vacante de
carrera
Existe un mecanismo digital &gil y confiable para verificar si existen servidores de carrera con
81-100 |derecho preferencial para una eventual vacante de carfera, que genera reportes oportunos y
verificables
0-20 |Las historias laborales no tienen una organizacion especifica
21-40 |Las historias laborales estén organizadas con base en una metodologfa propia de la entidad
2, |Contar con la trazabilidad electronica o fisica de la historia laboral de|Historia Iaboral electignica y| ,\ - |Las historias laborales se encuentran organizadas de acuerdo con las tablas de retencion| | 4
cada servidor fisica de cada servidor documental
61 g0 |EXisten registros electrénicos de las hojas de vida que permiten contar con informacion
oportunay confiable
81 100 | informacion electrénica de Ia hoja de vida de cada servidor incluye los datos personales,
los estudios, la experiencia y demés datos relevantes para la toma de decisiones
020 |No se cuenta con un mecanismo para registrar y analizar las vacantes y los tiempos de

cubrimiento, especialmente de los gerentes publicos

Existen la totalidad de las historias laborales de los
funcionarios escaneadas pero no se encuentran
actualizadas en su totalidad. Se debe realizar un
cronograma de trabajo y determinar una
periodicidad para mantener actualizada dicha
informacion.




INGRESO

70.3

Se realizan conteos de vacantes y de los tiempos de cubrimiento que se actualizan solo

21-40
cuando se solicitan reportes
El procedimiento se ejecuta a través del despacho
6 Mecanismo para registrar los
Gestion de la 87 0 Registrar y analizar las vacantes y los tiempos de cubrimiento, tiempos depcubm?lem de| 41.o |S€ cuenta con un mecanismo para identficar las vacantes en tiempo real, especialmente de Aldia del Gobernador con la coordinacion de cada una de
informacién d especialmente de los gerentes publicos Vacantes establenidn los gerentes publicos las entidades descentralizadas donde aplica la
figura del gerente publico.
6180 |S€ cuenta con un mecanismo para identiicar las vacantes en tiempo real, especialmente de
los gerentes piiblicos, que permite conocer el tiempo de cubrimiento de las vacantes
Se cuenta con un mecanismo para identificar las vacantes en tiempo real, especialmente de
81-100 |los gerentes publicos, que permite conocer el tiempo de cubrimiento de las vacantes vy|
genera alertas para su cubrimiento oportuno
.20 |Del0% al 20% de los servidores piiblicos presentaron la Declaracion de Bienes y Rentas en
el plazo estipulado
2140 |Del 21% al 40% de los servidores pblicos presentaron la Declaracidn de Bienes y Rentas
en el plazo estipulado
Coordinar lo pertinente para que los servidores piblicos de las|Porcentaje de servidores que )
24 |entidades del orden nacional presenten la Declaracién de Bienes y|presentaron Ia_Declaracion| .~ | el 415 al 60% de los servidores piblicos presentaron Ia Declaracion de Bienes y Rentas| 1 4o 80 e e et
Rentas entre el 1° de abril y el 31 de mayo de cada vigencia; y los del|Juramentada de Bienes y en el plazo estipulado eiaracion
orden territorial entre el 1° de junio y el 31 de julio de cada vigencia. ~ [Rentas en el plazo estipulado
6180 |Del 61% al 80% de los servidores pblicos presentaron la Declaracidn de Bienes y Rentas
en el plazo estipulado
81 100 |De! 81% al 100% de los servidores publicos presentaron la Declaracion de Bienes y Rentas
en el plazo estipulado
.20 |No se evalian competencias para los candidatos a cubrir vacantes temporales o de libre
nombramiento y remocién
21-40 |Se evaliian competencias para algunas vacantes pero no para todas.
Contar con mecanismos para evaluar competencias para los |Mecanismo ~ para  evaluar, S'a;ﬂ:;al;ﬂ;f;ﬂpe:we:w:;;o:;;l;;n:rnutaﬂsoezaé:
. - . " val i visi
25 |candidatos a cubrir vacantes o de libre y|ompetencias - es 41-60 |Se evaltian competencias con el acompafiamiento de Funcion Publica Al dia 61 Cargos de Libre nombramiento y remocion y
remocion. mediante resolucion/convenio establecerlo mediante acto administrativo.
61-80 |S¢ evalian competencias con el acompafiamiento de Funcién Pblica o de otra entidad
competente
Se evaltian mediante propios de Funcion Pablica of
81-100
de otra entidad competente
Meritocracia 60.5
No se envian solicitudes de inscripcion o de actualizacion en carrera administrativa a la
0-20
CNSsC
21.40 |S¢ envian algunas de las solicitudes de inscripcion o de actualizacion en carrera
administrativa a la CNSC
. - o Tramite oportuno de las. Realizar la actualizacion del registro de carrera
Enviar las solicitudes de ode de mscnpmdn ©| 4160 |Se envian oportunamente algunas de las solicitudes de inscripcién o de actualizacion en Aldia administrativa del pesonal de carrera por cuanto
en carrera administrativa a la CNSC actualizacion era| carrera administrativa a la CNSC desde epocas anteriores se hacian modificaciones
administrativa anle la CNSC en la planta y se realiz6 en su momento el proceso.
Se envian oportunamente y en su totalidad las solicitudes de inscripcion o de actualizacion
61-80
en carrera administrativa a la CNSC
Se envian oportunamente y en su totalidad las solicitudes de inscripcion o de actualizacion
81-100
en carrera administrativa a la CNSC, y se hace el seguimiento y el registro correspondiente
0-20 [No se realizan las evaluaciones de periodo de prueba
2140 |Se realizan las evaluaciones de periodo de prueba pero no siempre dentro de los plazos
establecidos
Gestion del Verificar que se realice adecuadamente la evaluacion de periodo de|Evaluaciones de periodo de! Tener en cuenta los resultados de la evaluacion en
80_0 27 |prueba a los servidores nuevos de carrera administrativa, de acuerdo|prueba adecuada ¥| 41-60 |Se realiza oportunamente la evaluacién de periodo de prueba 1 afo 80 periodo de prueba para el Plan de Capacitacién o
desempefio con la normatividad vigente oportunamente realizadas plan de mejoramiento individual,
6180 |L@ fiacion de compromisos para la evaluacién de periodo de prueba se realiza antes del
primer mes de vinculacion
81 100 |LOS resultados de la evaluaci6n de periodo de prueba se utilizan como insumo para el plan
de capacitacion o el plan de mejoramiento individual
0-20  |No se realiza induccion alos servidores publicos nuevos
1. 40 |Se realiza induccion a algunos servidores pblicos nuevos, o no se realiza en los plazos
establecidos
Mejorar los tiempos en los que se realiza la
Conocimiento A S Evidencia de induccion de los 6 i induccion al personal nuevo de la entdad, de tal
-onaeim 61.0 | 28 |Realizar inducci6n atodo servidor pblico que se vincule ala entidad ores i 41-go |S¢ realiza oportunamente |a induccion de servidores publicos (antes de tres meses de| g grig 61 manera que sea anmies del mes de vinculacion y
institucional servidores publicos posesionados) establecer el mecanismo para evaluar la eficacia de
esa induccion.
61-80 |Se realiza la induccion antes de que el servidor publico cumpla un mes de vinculacién
81~ 100 | S© realiza la induccion antes de que el servidor piblico cumpla un mes de vinculacion y se
evaltia su eficacia
0-20
21-40
Cumpimiento del Decreto 2011 de 2017 con el in e iscapacia. on fnn 4o preemie e complmieno esamlcio e oo (oo Cumpi con el i estaieidoon o decres
Inclusién 29 |de vinculacion de personas con discapacidad en la planta de empleos [normatividad vigente sobre| 41 - 60 P ! porcenay P - (Elemp 1afio o dagory e cecrete

de la entidad

discapacidad

Si una entidad debe vincular a 10 personas con discapacidad y tiene 2 personas con
discapacidad vinculas su calificacion sera del 20%)




61-80
81-100
0-20 |No se realiza reinduccion alos servidores piblicos
21-40 se han realizado alos senvidores publicos
Conocimiento Evidencia de reinduccion de; Evaluar la eficacia de la reinduccion del servidor
30 6 axit i “ - i i i u
institucional 81.0 Realizar reinducci6n atodos los servidores méximo cada dos afios | o R0 8 o 41-60 |Se realiza la reinduccin a mas tardar cada dos afios 2 afios piblico en el érea de raejo.
61 g0 |S¢ realiza la reinduccién a mas tardar cada dos afios con la participacion del 100% de los
servidores
61~ 100 | S© realiza la reinduccién a mas tardar cada dos afos con la participacin del 100 de los
servidores y se evalia su eficacia
0-20 | No existen registros de los gerentes publicos y de su movilidad
21-40 |Existen registros parciales o incompletos sobre los gerentes publicos
Llevar registros apropiados del nimero de gerentes plblicos que hay|Mecanismo que registra los. . Hacer la caracterizacion de los gerentes publicos
3 “ - i i
en la entidad, asi como de su movilidad gerentes piiblicos 4160 | Se regisira el nimero de gerentes piblicos Aldia 80 para poder generar reportes.
1.0 |S¢ regista el nimero de gerentes piblicos, con la correspondiente  caracterizacion
(descripcion de sus perfiles y datos generales)
Se registra el nimero de gerentes publicos, con la correspondiente caracterizacion
81-100 |(descripcion de sus perfiles y datos generales), y se pueden generar reportes de|
gestion de desarrollo y gestion de rendimiento
0-20 | No se cuenta con informacion sobre indicadores claves
. X . 21-40 |Se cuenta con informaci6n parcial o incompleta sobre indicadores claves
Contar con informacion confiable y oportuna sobre indicadores claves
como rotacion de personal (relacion entre ingresos y retiros), movilidad
del personal (encargos, comisiones de servicio, de estudio,|indicadores actualizados y ) . Establecer una variable que permita mantener
32 41-60 |Se cuenta con la informacion sobre indicadores claves Al dia actualizado el indicador de reincorporaciones de
reubicaciones y estado actual de situaciones administrativas), |confiables personal
ausentismo (enfermedad, licencias, permisos), pre pensionados,
cargas de trabajo por empleo y por dependencia y minorias étnicas .
61-80 |Se cuenta con la informaci6n sobre indicadores claves de manera digital
81 100 | S cuenta con la informacién sobre indicadores claves de manera digital, y se pueden
jenerar reportes confiables de manera inmediata
Gestion de la 84.3 9 P
informacién .
0-20 |No se cuenta con informacion sobre servidores con expectativas de movilidad
2140 |S© cuenta con informacion parcial o incompleta sobre servidores con expectativas de
il movilidad
Movilidad: ) Mantener una comunicacién continua de las
Contar con informacion confiable sobre los Servidores que dados sus novedades de reubicacion del personal al interior
i i edan ser i 6 actualizada, de la entidad para mantener actualizado el
33 Y pul | 41-60 |Se cuenta con la informacion sobre servidores con expectativas de movilidad Aldia
en otras dependencias, encargarse en otro empleo o se les pueda|completay confiable P indicador.
comisionar para desempefiar cargos de libre nombramiento y)| S:‘ ::‘:gd::edree ; :;asnla de personal va agilizar la
remocion 6180 |Se cuenta con la informacion sobre servidores con expectativas de movilidad de manera
digital
Se cuenta con la informacion sobre servidores con expectativas de movilidad de manera
81-100
digital y se pueden generar reportes confiables de manera inmediata
.20 |Nosellevan registros de las aciividades ni de los asistentes a las actividades de bienestar y|
capacitacion
21-40 |Se llevan registros incompletos o parciales de las actividades de bienestar y capacitacion
Llevar registros de todas las actividades de bienestar y capacitacion| o 0oL
44 |redlizadas, y contar con i sobre ntmero de| o0 %7 9% én| 4160 |S¢ llevan los registios de las actividades y asistentes a las actividades de bienestar y|  p gia Mantener actualizada la informacién para cualquier
tentes y servidores que enlas capacitacion reporte requerido,
familiares.
610 |S¢ llevan los registros de las actividades y asistentes a las actividades de bienestar
capacitacion y se encuentran sistematizados
Se llevan los registros de las actividades y asistentes a las actividades de bienestar y
81-100 6n, se encuentran y pueden generar cualquier reporte requerido
con esta 6
0-20 |Noseharevisado ni analizado la adopcion del sistema de evaluacion de desempefio y de las
directrices de acuerdos de gestion
21- 40 |S© ha contemplado la adopcién del sistema de evaluacion del desempefio pero no se ha
ejecutado
Sistema de evaluacion de;
35 |Adopcion mediante acto administrativo del sistema de evaluacion del|desempefio y de acuerdos de 4160 |S€ ha revisado y analizado la adopcién del sistema de evaluacién de desempefio y de las Aldia 80 Medir la eficacia del sistema de evaluacion de
desempefio y los acuerdos de gestion gestion adoptados mediante directrices de acuerdos de gestion y se han preparado los actos administrativos desempefio
acto i
610 |El Sistema de evaluacion de desempefio y los acuerdos de gestion fueron adoptados
mediante acto administrativo
Se ha revisado la eficacia del sistema de evaluacion del desempefio y de los acuerdos de
81-100 2 s
gestion a partir del plan de accion de la entidad y del manual de funciones y competencias.




0-20 |No se haimplementado la normatividad vigente sobre acuerdos de gestin
1. 40 |S¢ han iniciado la sensibilizacion y 1a capacitacion a los gerentes piiblicos sobre acuerdos de
gestion
36 | Se ha faciltado el proceso de acuerdos de gestion implementando la|Acuerdos  de gestion| . |Se han adoptado y suministrado a los gerentes piblicos los instrumentos adoptados para la| 3 a0 No aplica
normatividad vigente y haciendo las i y evaluados suscripcién de los acuerdos de gestion
61-80 |Se haregistrado la informacion de la evaluacion de los acuerdos de gestion
61~ 100 | S¢ han implementado mejoras en las competencias de los gerentes piblicos como resultado
de los acuerdos de gestion
0-20 |No se realiza la evaluacion de desempeiio en la entidad
21-40 |Se realizan algunas fases del proceso de evaluacion de desempeiio en la entidad
Llevar a cabo las labores de evaluacion de desempefio de Registro de evaluaciones de. Las evaluaciones de desempefio se esta haciendo
37 |conformidad con la normatividad vigente y llevar los registros|q oo 0 2 41-60 |Se ha realizado en su totalidad el proceso de evaluacion del desempefio, con todas sus fases | 1 afio 61 de manera fisica, utiizando los formatos antiguos
correspondientes, en sus respectivas fases. P mientra se esta migrando la informacien al SEDEL.
Se cuenta con informacion confiable y en tiempo real de las calificaciones de desempefio de
61-80
todos los servidores evaluados
Se cuenta con informacion confiable y en tiempo real de las calificaciones de desempefio de
81-100 |todos los servidores evaluados y se ha elaborado un analisis de los resultados obtenidos
como insumo para la mejora
.20 |Nose han establecido y hecho seguimiento a los planes de mejoramiento individual de los
servidores publicos
Se han establecido y hecho seguimiento a los planes de mejoramiento individual de menos
21-40 o
del 40% de los servidores pblicos
3 P " No. Planes de o N ide | trol en los fur
Gesti6n del 3g |Establecer y hacer seguimiento a los planes de mejoramiento| oo veno ectbiecidos| 41 o |S€ Nan establecido y hecho seguimiento  los planes de mejoramiento individual de menos| 1 oo u::;:ﬂ;’;f‘;ﬁ‘:j:zg‘j‘"a"\“pg:e‘f oSy
desempefio individual teniendo en cuenta: sobre total de servidores del 60% de los servidores publicos mejoramiento individual de sus evaluados,
Se han establecido y hecho seguimiento a los planes de mejoramiento individual de menos
61-80 o
del 80% de los servidores pblicos
81 - 100 | S€ han establecido y hecho seguimiento a los planes de mejoramiento individual de todos los
servidores publicos
0-20 | No se han realizado planes de mejoramiento individual en la entidad
1. 40 |S® elaboran planes de mejoramiento individual pero no han tenido en cuenta como insumo la
evaluacion del desempefio
Los planes de mejoramiento individual han tenido en cuenta como insumo la evaluacion del No se cuenta con ningdn plan de mejoraiento
38A Evaluacion del desempefio Incluido a1-60 | o0 1Lafio repoprtado por los evaluadores.
Los planes de mejoramiento individual han tenido en cuenta como insumo la evaluacion del
61-80 -
desempefio y se han registrado actividades en respuesta a ese insumo
Los planes de mejoramiento individual han tenido en cuenta como insumo la evaluacion del
81-100 |desempefio, se han registrado actividades en respuesta a ese insumo y se han revisado paral
verificar la mejora
0-20 | No se han realizado planes de mejoramiento individual en la entidad
21.- 40 |Se elaboran planes de mejoramiento individual pero no han tenido en cuenta como insumo
un diagnostico de necesidades de capacitacion
388 Di de de realizada Incluido 41-60 | L0S Planes de mejoramiento individual han tenido en cuenta como insumo un diagnéstico de 1afio No se tiene ningin plan de mejoramiento
por Talento Humano necesidades de capacitacion
6150 |L0S planes de mejoramiento individual han tenido en cuenta como insumo un diagnéstico de
necesidades de capacitacion y se han registrado actividades en respuesta a ese insumo
Los planes de mejoramiento individual han tenido en cuenta como insumo un diagnostico de
81-100 |necesidades de capacitacion, se han registrado actividades en respuesta a ese insumo y se|
han revisado para verificar la mejora
0.20 |No se han analizado mecanismos alternativos de evaluacion periddica del desempefio en
torno al servicio al ciudadano
21- 40 |5 han analizado mecanismos alternativos de evaluacion periédica del desempefio en torno
al servicio al ciudadano
39 |Establecer mecanismos de evaluacién pericdica del desempefio en| o o icoc eciapiecidos | 41 go |S€ @ determinado al menos un mecanismo viable de evaluacion perigdica del desempefio| 1 oo
tomo al servicio al ciudadano diferentes a las obligatorias. en tomo al servicio al ciudadano
61-g0 |S€ han implementado mecanismos alternativos de evaluacion periédica del desempefio en
torno al servicio al ciudadano
Se han y evaluado Iternativos de evaluacion periédica del
81-100 v
desempeio en torno al servicio al ciudadano
No se elabord el Plan de C; ( del Programa
0-20
de Aprendizaje)
2140 |S¢ elabord el Plan de C: 6n (i del Programa de
Aprendizaje) pero no se ha expedido mediante acto administrativo




Capacitacion

Elaborar el plan de (
40 |Programa Institucional de Aprendizaje) teniendo en cuenta los
siguientes elementos:

del

Plan  de
establecido
resolucion

capacitacion

mediante

41-60

Se elabor6 el Plan de Capacit
Aprendizaje) mediante acto administrativo

del Programa de

61-80

Se elabor6 el Plan de Capacitacion ( del Programa de
Aprendizaje) mediante acto administrativo y se ejecutaron el 100% de las actividades con lal
evidencia

81-100

Se elabor6 el Plan de Capacitacion ( del Programa de
Aprendizaje) mediante acto administrativo, se ejecutaron el 100% de las actividades con la|
evidencia documentada correspondiente y se evaluo su eficacia

Diagnéstico de necesidades de la entidad y de los
gerentes publicos

Tenido en cuenta

EI PIC no se bas6 en un diagnostico de necesidades de la entidad

21-40

EI PIC se bas en un diagnéstico parcial de necesidades de la entidad

41-60

El PIC se baso en un diagnéstico de necesidades de la entidad que contd con la|

activa de los servidores publicos

61-80

EI PIC se bas6 en un diagnstico completo de necesidades de la entidad y de los gerentes
piblicos

81-100

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

1afo

Se esta ejecutando el Plan de Capacitacin y por lo
tanto hay actividades pendientes.

Orientaciones de la alta direccion

Tenido en cuenta

EI PIC no incluy6 orientaciones documentadas de la alta direccion

21-40

EI PIC incluy6 orientaciones de la alta direccion

41-60

EI PIC incluy6 orientaciones documentadas de la alta direccion

61-80

EI PIC incluyd orientaciones documentadas de la alta direccion, y se ejecutaron las acciones
solicitadas

81-100

EI PIC incluyd orientaciones documentadas de la alta direccion, se ejecutaron las acciones
solicitadas y se evalud su eficacia

Se realizo un diagnostico de necesidades de la
entidad y se puede realizar la trazabilidad del PIC
por cada actividad en respuesta a esas
necesidades diagnésticadas pero no se tuvo en
cuenta las necesidades de los gerentes publicos
porque no aplica.

Oferta del sector Funcion Publica

Tenido en cuenta

EI PIC no tuvo en cuenta la oferta del sector Funcion Pablica

21-40

EIPIC tuvo en cuenta algunas propuestas del sector Funcion Publica

41-60

EI PIC tuvo en cuenta la oferta del sector Funcion Publica

61-80

EI PIC tuvo en cuenta la oferta del sector Funcion Publica y participé en actividades ofertadas

81-100

EI PIC tuvo en cuenta la oferta del sector Funcion Piblica, participé en actividades ofertadas
y se evalué la eficacia de esas actividades

Realizar la evaluacion de su eficacia.

Desglosandolo

en las siguientes fases:

Realizar la evaluacion de la eficacia de las
actividades.

del 6 de de
aprendizaje organizacional

Incluida

EIPIC no incluyo esta fase

21-40

EI PIC planed pero no ejecutd esta fase

41-60

EIPIC incluy6 esta fase

61-80

EIPIC incluyo esta fase y fue documentada

81-100

EIPIC incluy esta fase, que fue documentada, se evalud y genero mejoras

on del de
Estratégico de Talento Humano

del Plan

Incluida

EIPIC no incluyo esta fase

21-40

EI PIC planed pero no ejecutd esta fase

41-60

EIPIC incluyo esta fase

61-80

EIPIC incluy6 esta fase y fue documentada

81-100

EIPIC incluyo esta fase, que fue documentada, se evalud y genero mejoras

Realizar la evaluacion y generar mejoras.

Disefio y aplicacion de los programas de aprendizaje:
induccion, entrenamiento y capacitacion

Incluida

EIPIC noincluyo esta fase

21-40

EI PIC plane6 pero no ejecutd esta fase

41-60

EIPIC incluyo esta fase

Evaluar y generar mejoras

Evaluar y generar mejoras




61-80 |ElPIC incluy6 esta fase y fue documentada
81-100 |El PIC incluyo esta fase, que fue documentada, se evalué y generé mejoras
0-20 [ElPIC noincluy6 esta fase
21-40 |ElPIC plane pero no ejecutd esta fase
406 Seguimiento y evaluacion de los programas - de g, 41-60 |EIPIC incluyd esta fase 1afio Evaluar y generar mejoras
aprendizaje
61-80 |ElPIC incluy6 esta fase y fue documentada
81-100 |El PIC incluyo esta fase, que fue documentada, se evalué y generé mejoras
Incluyendo contenidos que impacten las tres dimensiones de las competencias (ser, hacer y saber) en cada uno de los siguientes ejes teméticos, de acuerdo con el Diagnostico de Necesidades de
Aprendizaje Organizacional:
0-20 |No se elaboré un Plan de Capacitacién
21-40 |El Plan de Capacitacién no incluy actividades para este eje tematico
40H . . . Realizar la evaluacion del eje Gobernanza para la
Gobernanza para la Paz incluido 41-60 |Seincluyd el eje tematico de Gobernanza para la Paz en el Plan de Capacitacion 1afio 70
6180 |S¢ incluyé el cje temético de Gobernanza para la Paz en el Plan de Capacitacion, se
realizaron actividades relacionadas con este eje y se evaluaron
g1 100 | S Incluyé el eje temético de Gobernanza para la Paz en el Plan de Capacitacion, se
realizaron actividades relacionadas con este eje, se evaluaron y se reviso su eficacia
0-20 |No se elaboré un Plan de Capacitacién
21-40 |El Plan de Capacitacién no incluy actividades para este eje tematico
o P . . N - Realizar la evaluacion del eje Gestion del
401 Gestion del Conocimiento Incluido 41-60 [Seincluy6 el eje temético de Gesti6n del Conocimiento en el Plan de Capacitacion 1afio 70 omomient ! e Gest
6180 |S© incluyé el eje tematico de Gestion del Conocimiento en el Plan de Capacitacion, se
realizaron actividades relacionadas con este eje y se evaluaron
61 100 | S€ incluyo el eje temtico de Gestion del Conocimiento en el Plan de Capacitacion, se
realizaron actividades relacionadas con este eje, se evaluaron y se reviso su eficacia
0-20 |No se elaboré un Plan de Capacitacién
21-40 |EI Plan de Capacitacion no incluy6 actividades para este eje tematico
403 Creacion de Valor Publico Incluido 41-60 |Seincluy6 el eje temético de Creacion de Valor Publico en el Plan de Capacitacién 70 Realizar la evaluacion del eje valor publico
6150 |58 incluyo el eje teméico de Creacion de Valor Pblico en el Plan de Capacitacin, se
realizaron actividades relacionadas con este eje y se evaluaron
61 100 | S incluyo el eje tematico de Creacion de Valor Piblico en el Plan de Capacitacion, se
realizaron actividades relacionadas con este eje, se evaluaron y se reviso su eficacia
0-20 |El Plan Institucional de Capacitacion no incluyé estos temas
21-40 |EI Plan Institucional de Capacitacion incluyd estos temas pero no ejecutd las actividades
Ofras tematicas establecidas por la normatividad . a o nctort o .
40K vigente (gestion documental, derecho de acceso a la Incluido 4160 |E! Plan institucional de Capacitacion incluyd estos temas y ejecut6 las actividades 80 Realizar evaluacion e implementar mejoras
A correspondientes.
informacion, etc.)
1.0 |El Plan Instiucional de Capacitacion incluy6 estos temas, ejecuté las actividades
correspondientes y las evaluo
61100 |E! Plan Institucional de Capacitacién incluy estos temas, ejecuté las actividades
correspondientes, las evalué y se implementaron mejoras
0-20 [Laentidad no conoce el programa de Bilingtiismo
21-40 |La entidad conoce el programa de Bilingiiismo pero no lo ha divulgado a sus servidores
Se socializ6 a traves de memorando a todos los
Proporcien de servidores en ::::;Zaésssir::m del Programa de bilinguismo a
41 |Desarrollar el programa de bilingiiismo en la entidad Bilingtiismo sobre el total de| 41-60 |Se hadivulgado el programa de Bilingtiismo en la entidad 1afio 70 el Nivel Pre- Basico |
servidores Enla actualidad 18 funcionarios continuaron con el
- programa de bilinguismo con el apoyo del sindicato,
Hay un de personas interesadas en el programa de en
61-80
la entidad




81-100

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

I
[

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

Plan de bienestar
incentivos elaborado

e

No se elaboré Plan de Bienestar e Incentivos en la entidad

21-40

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

41-60

Se elabord el Plan de Bienestar e Incentivos

61-80

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

81-100

Se elabor6 el Plan de Bienestar e Incentivos, se realizaron todas las actividades en &l
incluidas y se evaluaron e implementaron mejoras

Incentivos para los gerentes publicos

Tenido en cuenta

No se elaboré Plan de Bienestar e Incentivos en la entidad

21-40

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

41-60

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

61-80

Se incluyeron incentivos para los gerentes péblicos en el Plan de Bienestar e Incentivos y se
articularon con los acuerdos de gestion

81-100

Se incluyeron incentivos para los gerentes piblicos en el Plan de Bienestar e Incentivos, se
articularon con los acuerdos de gestion y se mejoraron para la vigencia siguiente

Evaluar e implementar mejoras.

No aplica

Equipos de trabajo (pecuniarios)

Tenido en cuenta

No se elaboré Plan de Bienestar e Incentivos en la entidad

21-40

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

41-60

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

61-80

Se incluyeron incentivos para los equipos de trabajo en el Plan de Bienestar  Incentivos y se
otorgaron

81-100

Se incluyeron incentivos para los equipos de trabajo en el Plan de Bienestar e Incentivos, se
otorgaron y los resultados se implementaron en la entidad
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Incentivos no pecuniarios

Tenido en cuenta

No se elaboré Plan de Bienestar e Incentivos en la entidad

21-40

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

41-60

Se incluyeron incentivos no pecuniarios en el Plan de Bienestar e Incentivos

61-80

Se incluyeron incentivos no pecuniarios en el Plan de Bienestar e Incentivos y se otorgaron

81-100

Se incluyeron incentivos no pecuniarios en el Plan de Bienestar e Incentivos, se otorgaron y|
se publicé el mecanismo de seleccion para todala Entidad

1afio

Criterios del area de Talento Humano

Tenido en cuenta

No se elaboré Plan de Bienestar e Incentivos en la entidad

21-40

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

41-60

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

61-80

Se tuvieron en cuenta criterios del drea de Talento Humano en el Plan de Bienestar e
Incentivos y estos criterios estan documentados

81-100

Se tuvieron en cuenta criterios del area de Talento Humano en el Plan de Bienestar e|
Incentivos, estan documentados y fueron divulgados a toda la Entidad

1afio

Decisiones de la alta direccion

Tenido en cuenta

No se elaboré Plan de Bienestar e Incentivos en la entidad

21-40

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

41-60

Se tuvieron en cuenta decisiones de la alta direccién en el Plan de Bienestar e Incentivos

61-80

Se tuvieron en cuenta decisiones de la alta direccion en el Plan de Bienestar e Incentivos y|
estas decisiones estan documentados

81-100

Se tuvieron en cuenta decisiones de la alta direccion en el Plan de Bienestar e Incentivos,
estan documentadas y se han incorporado en cada vigencia

1afo

61

No se elaboré Plan de Bienestar e Incentivos en la entidad

Falta ajustar el procedimiento para socializarlo y
otorgar los incentivos.

Se incluyeron los incentivos no pecuniarios y se
otorgaron pero no se publico el mecanismo de
seleccion para toda la entidad

Los criterios se encuentran documentados en las
recomendaciones del informe del diagnéstico de
necesidades de bienestar social, se tuvieron en
cuenta pero no fueron divulgados a toda la entidad.

Se tienen en cuenta las decisiones pero no estan
documentadas.




Bienestar

721

21-40 |El Plan de Bienestar e Incentivos no tuvo en cuenta este tema
Diagnéstico de necesidades con base en un bord un daneton o o a
o o on de én aplicado | Tenido en cuenta 41-60 |S€ elabord un diagnostico de necesidades como insumo para el Plan de Bienestar e 1 a0
. Incentivos
los servidores publicos de la entidad
Se elaboré un diagnéstico de necesidades como insumo para el Plan de Bienestar e
61-80
Incentivos y fue respondido por al menos el 30% de los servidores de la Entidad
Se elaboré un diagnéstico de necesidades como insumo para el Plan de Bienestar e
81-100
Incentivos y fue respondido por al menos el 50% de los servidores de la Entidad
Incluyendo los siguientes temas:
0-20 |No se elabord Plan de Bienestar e Incentivos en la entidad
21-40 |El Plan de Bienestar e Incentivos no incluyo este tema
426 Deportivos, recreativos y vacacionales Incluido 41-60 |S€ incluyeron actividades deportivas, recreativas y vacacionales en el plan de bienestar e 1 a0 Incluir actividades vacacionales y evaluar e
incentivos incorporar mejoras.
6180 |S® incluyeron aciividades deportivas, recreativas y vacacionales en el plan de bienestar e
incentivos, se realizaron las actividades y se evaluaron
81 100 | S€ incluyeron actividades deportivas, recreativas y vacacionales en el plan de bienestar e
incentivos, se realizaron las actividades, s evaluaron y se incorporaron mejoras.
0-20 |No se elabord Plan de Bienestar e Incentivos en la entidad
21-40 |El Plan de Bienestar e Incentivos no incluyo este tema
42H Artisticos y culturales Incluido 41-60 |Se incluyeron actividades artisticas y culturales en el plan de bienestar e incentivos 1 afo Falta evaluar e incluir mejoras
61-80 |S¢ incluyeron acividades artisticas y culturales en el plan de bienestar e incentivos, se
realizaron las actividades y se evaluaron
81- 100 | S€ incluyeron actividades artisticas y culturales en el plan de bienestar e incentivos, se
realizaron las actividades, se evaluaron y se incorporaron mejoras
0-20 |No se elabord Plan de Bienestar e Incentivos en la entidad
21-40 |El Plan de Bienestar e Incentivos no incluyo este tema
21 Promocion y prevencion de la salud Incluido 4160 |5° \n‘cluyeron actividades de promocion y prevencion de la salud en el plan de bienestar e| 3 450 Falta evaluar e incuir mejoras.
incentivos
6180 |Se incluyeron actividades de promocion y prevencién de la salud en el plan de bienestar e
incentivos, se realizaron las actividades y se evaluaron
&1 100 | S€ incluyeron actividades de promocion y prevencién de la salud en el plan de bienestar e
incentivos, se realizaron las actividades, s evaluaron y se incorporaron mejoras
0-20  |No se elabord Plan de Bienestar e Incentivos en la entidad
21-40 |El Plan de Bienestar e Incentivos no incluys este tema
423 Educacion en artes y artesanias Incluido a1-60 |3 ‘"‘c'“yem" actividades de educacion en artes y artesanias en el plan de bienestar | 50 80 Falta realizar evaluacion.
incentivos
61.80 |Se incluyeron acividades de educacion en artes y artesanias en el plan de bienestar e
incentivos, se realizaron las actividades y se evaluaron
81 100 | S€ incluyeron actividades de educacién en artes y artesanias en el plan de bienestar e
incentivos, se realizaron las actividades, se evaluaron y se incorporaron mejoras.
0-20 [No se elabord Plan de Bienestar e Incentivos en la entidad
21-40 |El Plan de Bienestar e Incentivos no incluyd este tema
42K Promocion de programas de vivienda Incluido 41-60 iecenr’::\‘::uyseron actividades de promoci6n de programas de vivienda en el plan de bienestare| 1 450 80 Se incluyeron y se encuentra en fase de desarrollo
6180 |S¢ incluyeron actividades de promocién de programas de vivienda en el plan de bienestar e
incentivos, se realizaron las actividades y se evaluaron
81- 100 | S€ incluyeron actividades de promocién de programas de vivienda en el plan de bienestar e
incentivos, se realizaron las actividades, se evaluaron y se incorporaron mejoras
0-20 [No se elaboré Plan de Bienestar e Incentivos en la entidad
21-40 |El Plan de Bienestar e Incentivos no incluyo este tema




DESARROLLO

70.7

Se incluyeron actividades relacionadas con cambio organizacional en el plan de bienestar e

420 Cambio organizacional Incluido 41-60 1afio 80 Realizar evaluacion.
incentivos
6180 |S¢ incluyeron aciividaties relacionadas con cambio organizacional en el plan de bienestar |
incentivos, se realizaron las actividades y se evaluaron
81 100 |5 incluyeron acividades relacionadas con cambio organizacional en el plan de bienestar &
incentivos, se realizaron las actividades, se evaluaron y se incorporaron mejoras
0-20|No se elaboré Plan de Bienestar e Incentivos en la entidad
21-40 |ElPlan de Bienestar e Incentivos no incluy6 este tema
; Se incluyeron actividades relacionadas con adaptacion laboral en el plan de bienestar e| N Se tiene programado un curso de emprendimiento
a42m Adaptacin laboral Incluido a1-60 [Be oS 1 afio 80 con el sena para los pre- pensionados
6180 |S¢ incluyeron actvidades relacionadas con adaptacion laboral en el plan de bienesiar |
incentivos, se realizaron las actividades y se evaluaron
s1. 100 |5 incluyeron actividades relacionadas con adaptacion laboral en el plan de bienestar o
incentivos, se realizaron las actividades, se evaluaron y se incorporaron mejoras
0-20 |No se elaboré Plan de Bienestar e Incentivos en la entidad
21-40 |ElPlan de Bienestar e Incentivos no incluy6 este tema
. . A partir el mes de octubre se dara inicio al Curso
o Preparacion a los pre pensionados para el retio del| | 4160 |Se incluyeron actividades de preparacion a los pre pensionados en el plan de bienestar e| 1 4o 61 de emprendimiento para los prepensionados, el
servicio 60 | centivos cual tiene como objeto orientar a los funcionarios
en la creacion de empresas.
6180 |S¢ incluyeron acividades de preparacion a los pre pensionados en e pian de bienestr |
incentivos, se realizaron las actividades y se evaluaron
o1 100 |S® incluyeron aciividades de preparacion a los pre pensionados en el plan de bienesiar o
incentivos, se realizaron las actividades, se evaluaron y se incorporaron mejoras
0-20 |No se elaboré Plan de Bienestar e Incentivos en la entidad
21-40 |ElPlan de Bienestar e Incentivos no incluy6 este tema
Todas las actividades programadas estan
P a asi
220 Cultura organizacional Incluido 41-go |Se incluyeron actividades relacionadas con cuitura organizacional en el plan de bienestare| 4 55, 80 mismo, se dio inicio a la socializacion del Codigo de
incentivos Integridad para dar inicio a la implementacion.
Se realizara evaluacin y mejoras.
6180 |S¢ incluyeron acividades relacionadas con cultura organizacional en el plan de bienestar |
incentivos, se realizaron las actividades y se evaluaron
o1 100 |S® Incluyeron aciividades relacionadas con cultura organizacional en el plan de bienestar e
incentivos, se realizaron las actividades, se evaluaron y se incorporaron mejoras
0-20 |No se elaboré Plan de Bienestar e Incentivos en la entidad
21-40 |ElPlan de Bienestar e Incentivos no incluy6 este tema
El programa de incentivos esta inmerso en el
— . Programa de Bienestar Social pero su
42P Programas de incentivos Incluido 41-60 |Seincluy6 el Programa de Incentivos en el plan de bienestar e incentivos 1afio 61 procedimiento se debe ajustar para socializarlo a
los funcionarios y ponerlo en marcha.
6180 |S¢ incluys el Programa e Incenivos en el plan de bienestr e incentivos, se realizaron las
actividades y se evaluaron
o1 100 |S® Incluyo el Programa de Incentivos en el plan de bienesiar e incenivos, se realizaron las
actividades, se evaluaron y s incorporaron mejoras
0-20 |No se elaboré Plan de Bienestar e Incentivos en la entidad
21-40 |ElPlan de Bienestar e Incentivos no incluy6 este tema
120 Trabajo en equipo ncluido 4160 |S¢ incluyeron actvidades relacionadas con trabajo en equipo en el plan de bienesiar €| 1 4o Se debe realizar Ia evaluacien y entregar el informe
incentivos para acciones de mejora
6180 |Se incluyeron actvidades relacionadas con trabajo en equipo en el plan de bienestar e|
incentivos, se realizaron las actividades y se evaluaron
81 100 |S© Incluyeron actividades relacionadas con trabajo en equipo en el plan de bienestar &
incentivos, se realizaron las actividades, se evaluaron y se incorporaron mejoras
0-20|No se elaboré Plan de Bienestar e Incentivos en la enidad
21-40 |ElPlan de Bienestar e Incentivos no incluy6 este tema
Se debe realizar [a evaluacien y multiplar los
Educacién formal (primaria, secundaria y media,
42R @ y Incluido 41-60 |Se incluyeron programas de Educacion formal en el plan de bienestar e incentivos 1 afio conocimientos adguiridos por parte de los
superior) funcionarios que asisteron al curso
6150 |S¢ incluyeron programas de Educacion formal en el plan de bienestar e incentivos, se|

realizaron las actividades y se evaluaron




81-100

Se incluyeron programas de Educacion formal en el plan de bienestar e incentivos, se
realizaron las actividades, se evaluaron y se hizo multiplicacion de la capacitacion

61

Se estableci6 el dia de la actividad fisica en la
entidad pero los funcionarios no respondieron de
forma positiva. Asi mismo, se ha realizado
capacitacion en hébitos y estilos de vida saludables
con el apoyo de Indenorte.

Se debe evaluar e incorporar mejoras , con el fin de
concientizar a los servidores publicos de sus
beneficios.

Adoptar mediante acto administrativo el uso de la
bicicleta.

Realizar actividades en el marco del Dia del
Servidor Pblico.

Establecer la estrategia salas amigas de la familia
lactante del entorno laboral

Disefiar el instrumento para medir el impacto
logrado del Programa Estado Joven

61

0-20 |Nose ha desarrollado el programa de entorno laboral saludable en la entidad
2140 |1 entdad conoce el programa de entomo laboral saludable pero no lo ha divuigado a sus
senvidores
Proporcion  de  servidores
43 | Desarrolar el programa de entorno laboral saludable en la entidad.  |impactados por el programa| 41-60 |La entidad se ha capacitado en el programa de entorno laboral saludable
sobre el total de servidores
61-80 |Se implements el programa de entorno laboral saludable
&1 100 |S© implements el programa de entomo laboral saludable, se evaluo y se incorporaron
mejoras
0-20  |Laentidad no cuenta con medidas para incentivar el uso de la bicicleta
2140 | L2 entidad promueve el uso de la bicicleta con estrategias comunicativas a través de medios
internos de comunicacion
Promocién del uso de Ia bicicleta por parte de los servidores piblicos|Medidas_adoptadas para fa Laentidad cuenta con un acto administrativo que adopte incentivos para el uso de la bicicleta
aa promocién del uso de la| 41-60 |estableciendo las condiciones en que validara los dias que los servidores pablicos llegan a
bicicleta rabajar en bicicleta y las condiciones para recibir el dia libre remunerado.
61-80 |Se ha otorgado el incentivo por el uso de la bicicleta en la entidad y se lleva registro.
Se han otorgado incentivos por el uso de la bicicleta en la entidad, se lleva registro, hay un
81-100 6 sobre la de la medida y se reporta periédicamente
al Ministerio de Transporte.
0-20 |No se adelantan actividades en el marco del Dia del Servidor Péblico
. S Se realizan actividades en el marco del Dia del Senvidor Publico que involucran lal
Dia del Servidor Pdblico: 21-40 | - ticipacion de entre el 1%y el 25% de los servidores
Programar actividades de capacitacion y jonadas de reflexion P:r"fs“j:es f‘:n :c‘;‘l"x‘::‘;:z - i
45 |institucional dirigidas a fortalecer el sentido de pertenencia, fa| "I d 4160 |Se redlizan actividades en el marco del Dia del Servidor Pibiico que involucran la
S ; A relacionadas con el Dia del participacion de entre el 26%y el 505 de los servidores
eficiencia, la adecuada prestacion del servicio, los valores y la ética del| sanvidor Pablico
senvicio en lo piblico y el buen gobiemo. Asi mismo, adelantar
actividades que exalten la labor del servidor pblico. 61.g0 |Se redlizan actividades en el marco del Dia del Senvidor Pibiico que involucran la
participacion de entre el 51%y el 75% de los servidores
g1 100 |S¢ realizan acividades en el marco del Dia del Sewidor Publico que involucran la
participacién de entre el 76% y el 100% de los servidores
0-20 |Laentidad no conoce la estrategia Salas Amigas de La Familia Lactante del Entormo Laboral
2140 |12 entidad conoce Ia estrategia Salas Amigas de La Familia Lactante del Entomo Laboral
pero no la ha divulgado a sus sevidoras
Cumplimiento de la Ley 1823 La Sala Amiga de La Familia L del E Laboral de la entidad I |
46 |Implementacion de la estrategia salas amigas de La familia lactante|de 2017; articulo 238 del| o 2 af iga f a‘;"l"' ': aml”‘eR el | ”‘F”“Z“AZ; d"’azmes a e{‘u” lac C“I"h‘ﬁpe :"" ss
el entorno laboral en entidades piblicas Codigo | Susantvo  del requisitos generales establecidos en la Resolucion le 2018 emitida por el Ministerio de
Trabajo Salud y Proteccién Social
La Sala Amiga de La Familia Lactante del Entormo Laboral de la entidad cumple con los
61-80 |requisitos generales y especificos establecidos en la Resolucion 2423 de 2018 emitida por el
Ministerio de Salud y Proteccion Social
La Sala Amiga de La Familia Lactante del Entorno Laboral de la entidad se encuentra inscrital
81-100 |ante la secretaria de salud o entidad que haga sus veces, quien verifico el cumplimiento de
los requisitos generales y especificos
0-20 |Noseha el programa de Estado Joven en la entidad
21-40 |La entidad conoce el programa Estado Joven pero no lo ha divulgado a sus servidores
Proporcién de pasantes en
47 | Desarrollar el programa de Estado Joven en la entidad. Estado Joven sobre el total| 41-60 |Laentidad se ha capacitado en el programa Estado Joven
de servidores
61-80 |Seimplements el programa de Estado Joven en la entidad
81-100 |Se implements el programa de Estado Joven en la entidad y se midi6 e impacto logrado
0-20 |No se ha desarrollado el programa Servimos en la entidad
21-40 |La entidad conoce el programa Servimos pero no lo ha divulgado a sus servidores
Alcance de la divulgacion de
Servimos y porcentaje de
48 | Divulgar y participar del programa Servimos en la entidad peneiitios * implementados| 160 [La entidad se ha capacitado en el programa Servimos
con los servidores
6150 |Se ha realizado a divuigacion del programa Servimos y se ha logrado hasta un 5 % de|
senvidores que usan las alianzas
g1 100 | S© ha realizado la divulgacion del programa Servimos y se ha logrado que ms de un 5% de
senvidores usen las alianzas
0-20 |Nose haimplementado el programa de Teletrabajo

Realizar la divulgacion en la entidad del Programa
servimos.

Fomentar estratégias para la concientizacion y
apropiacion del programa




21-40 |La entidad conoce el programa de Teletrabajo pero no o ha divulgado a sus servidores
Proporcion de servidores en Realizar el pilotaje para determinar si es viableo no
49 | Desarrollar el programa de teletrabajo en la entidad t;\:v:gzz sobre el total de| 41-60 |Laentidad se ha capacitado en el programa de Teletrabajo 1afio Viabie implementar Teletrabejo en Ia entica,
61-80 |Se firm el pacto por el Teletrabajo
81-100 [Se firmo el pacto por el Teletrabajo y hay al menos un 1% de servidores en esta modalidad
0-20 |No se ha desarrollado el proceso de dotacion de vestido y calzado de labor en la entidad
21-40 |Se ha entregado dotacion de manera parcial a algunos servidores
Dotaciones v
50 |Desarrolar el proceso de dotaci6n de vestido y calzado de labor en lajeniregadas atodo el personal | (L \ dos I a \ 1 afio
eontidad Que la requiere por norma en| 41-  ha entregado la dotacion completa a todos los servidores que lo requieren
los plazos estipula
6180 |S¢ ha entregado la dotacién completa, gestionada a través de Colombia compra eficiente, a
todos los servidores que lo requieren
61~ 100 | S ha entregado la dotacion completa, gestionada a través de Colombia compra eficiente, a
todos los servidores que lo requieren, en los plazos estipulados
Administracion del q d P P
talento humano
0-20 |No se haimplementado el programa de horarios flexibles en la entidad
2140 |\a entidad conoce el programa de Horarios Flexibles pero no lo ha divulgado a sus
servidores
Proporcién de servidores con Se hace uso del beneficio mas no se ha
51 | Desarrollar el programa de horarios flexibles en la entidad. horario flexible sobre el total| 41-60 |La entidad se ha capacitado en el programa de Horarios Flexibles 1afio 61 ieplomeniado. !
de servidores
61-80 |Seimplements el programa de horarios flexibles en la entidad
81-100 |Se implemento el programa de horarios flexibles en la entidad y se midid el impacto logrado
0-20 |Se tramitan las situaciones administrativas pero no hay registros de su incidencia
21-40 |Se tramitan las situaciones administrativas y se llevan registros diarios de su incidencia
— . Registo  de  situaciones,
5 ;ramwar \:s situaciones administrativas y llevar registros estadisticos |, (080 8 BOEEIS) I Se analizan los registros de siuaciones administiaivas y se elabora un informe con| 3 oo 80
le su incidencia. con incidencia recomendaciones para la alta direccion
6150 |ES Posible obtener reportes confiables y oportunos sobre las situaciones adminisirativas en la
entidad
Se implementan acciones de mejora para optimizar el trémite de las situaciones
81-100
administrativas en la entidac
0-20 [Laentidad no ha conformado la Comision de Personal
2140 |L@ entidad conformé la Comision de Personal pero no ha realizado elecciones de los
representantes de los empleados
Realizacion de elecciones de:
Realizar las elecciones de los de los ante|'*S de los La entidad conformé la Comision de Personal y ha realizado elecciones de los
53 ) Pt 1 : b > empleados ante la Comision| 41 - 60 y 1afio Continuar enviando los informes trimestralmente.
la comision de personal y conformar la comision de Personal y conformacion representantes de los empleados
de la Comisién
1.0 |t entidad conformé la Comisién de Personal y ha realizado elecciones de los
representantes de los empleados en los plazos estipulados
La entidad conformé la Comision de Personal, ha realizado elecciones de los representantes
81-100 |de los empleados en los plazos estipulados, y envia los informes de sus actividades a la|
CNSC peri6dicamente
0-20 |Se tramita la némina en la entidad
21-40 |Se tramita la némina de manera oportuna
Evidencia  de  nomina s a6 N !
54 | Tramitar la némina y llevar los registros estadisticos correspondientes. |wamitada  y  registros| 41-g0 |S¢ !famita la nomina oportunamente pero no hay fegistios que permitan consuliar j a0
: répidamente las variables de nomina
estadisticos
61-80 |Se tramita la nomina oportunamente y se llevan registros de todas las variables
81 100 |S¢ tramita la némina oportunamente, se llevan registros de todas las variables y se hacen
analisis peri6dicos para tomar decisiones
0-20 | No se han realizado mediciones de clima organizacional en la entidad
21-40 |Se han realizado mediciones de clima organizacional en plazos mayores a los establecidos
Evidencia de mediciones,
Realizar medicion lima labor fios maximo), |
55 |Realizar ediciones de cli zeabo al (cada dos afios maximo), y la| periodicas  de clima, y| 41-60 |5¢ han realizado mediciones de clima organizacional oportunamente pero no se han 2 afios Realizar acciones de mejora.

que permita corregir:

estrategia de intervencion

realizado acciones de mejora




Se han realizado oportunamente las mediciones de clima pero no se han realizado

61-80
intervenciones suficientes para el mejoramiento

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

81-100 |oy producido un impacto

0-20 |Nose han realizado oportunamente mediciones de clima

21-40 |Se ha considerado realizar medicion de clima laboral

55 El dela 6 Incluida 41-60 |Se realizé medicion de clima laboral pero no se incluyo este aspecto 2 afios Realizar acciones de mejoramiento

61-80 |Seincluyo este aspecto en la medicion de clima

81-100 |Se intervino este aspecto y se produjo un mejoramiento

0-20 | No se han realizado oportunamente mediciones de clima

21-40 |Se ha considerado realizar medicién de clima laboral

558 El estilo de direccién Incluida 41-60 |Se realiz6 medicién de clima laboral pero no se incluyé este aspecto 2 afios Realizar acciones de mejora.

61-80 |Seincluyd este aspecto en la medicion de clima

81- 100 |Se intervino este aspecto y se produjo un mejoramiento

0-20 |Nose han realizado oportunamente mediciones de clima

21-40 |Se ha considerado realizar medicion de clima laboral

55C La comunicacién e integracion Incluida 41-60 |Se realiz6 medicién de clima laboral pero no se incluy6 este aspecto 2 afios Realizar acciones de mejora.

61-80 |Seincluyd este aspecto en la medicion de clima

81-100 |Se intervino este aspecto y se produjo un mejoramiento

0-20 | No se han realizado oportunamente mediciones de clima

21-40 |Se ha considerado realizar medicién de clima laboral

55D El trabajo en equipo Incluida 41-60 |Se realiz6 medicion de clima laboral pero no se incluyé este aspecto 2 afios Continuar con accionbes de mejoramiento.

61-80 |Seincluys este aspecto en la medicion de clima

81-100 |Se intervino este aspecto y se produjo un mejoramiento

0-20 |Nose han realizado oportunamente mediciones de clima

21-40 |Se ha considerado realizar medicion de clima laboral

Clima
organizacional y
cambio cultural

67.8 55E La capacidad profesional Incluida 41-60 |Se realizo medicion de clima laboral pero no se incluyo este aspecto 2 afios Realizar acciones de mejora.

61-80 |Seincluyd este aspecto en la medicion de clima

81-100 |Se intervino este aspecto y se produjo un mejoramiento

0-20 |No se han realizado oportunamente mediciones de clima

21-40 |Se ha considerado realizar medicion de clima laboral

55F El ambiente fisico Incluida 41-60 |Se realizé medicion de clima laboral pero no se incluy6 este aspecto 2 afos Realizar acciones de mejora.

61-80 |Seincluyd este aspecto en la medicion de clima

81-100 |Se intervino este aspecto y se produjo un mejoramiento

0-20  [No se ha considerado analizar las situaciones que impacten la moralidad

2140 |Se han empezado a detectar y documentar las situaciones de riesgo para la moralidad y la
Acciones  pedagégicas e ética enla entidad
Establecer las prioridades en las situaciones que atenten o lesionen la|informativas y uso de la
moralidad, incluyend e sobre| de integridad Detectar y documentar las situaciones de riesgo
55 |tomas. asooatos con . Ta  misgniatt s debires y . lnsinsttuciona (codligos,| 4160 [Se han analizadoas situaciones de riesgo para la moralidad y Ia ética en la entidad 1afo oy s lea an i o
responsabilidades en la funcion pblica, generando un cambio cultural | comités, canales de denuncia
y seguimiento) .
6180 [S€ han acciones e sobre los temas asociados con la|
integridad, los deberes y las responsabilidades




81-100 |

e ha generado un cambio cultural orientado a garantizar la moralidad,
responsabilidad en el ejercicio de la funcién puiblica

la ética y la

No se han realizado acciones para promover y mantener la participacion de los servidores en

57 0-20 |la evaluacion de la gestion ni en la identificacion de oportunidades de mejora e ideas
innovadoras
Se han realizado acciones para promover y mantener la participacion de los servidores en la
21-40 |evaluacion de la gestion y en la identificacion de oportunidades de mejora e ideas
. innovadoras
Acciones para promover y
mantener \a participacion de Se realizan periddicamente acciones para promover y mantener la participacion de los
Promover y mantener la participacion de los servidores en laflos  servi 41-60 |senvidores en la evaluacion de la gestion y en la identificacion de oportunidades de mejora e|
evaluacion de la gestion (estratégica y operativa) para la identificacion evaluacm o Ia geston yen ideas innovadoras 1afio
de oportunidades de mejora y el aporte de ideas innovadoras identificacion  de
oporlumdades de mejora e Se realizan periddicamente acciones para promover y mantener la participacion de los
ideas innovadoras. 61-80 |servidores en la evaluacion de la gestion y en la identificacion de oportunidades de mejora |
ideas innovadoras, y las ideas resultantes se han implementado
Se realizan periodicamente acciones para promover y mantener la participacion de los
&1.- 100 | Servidores en la evaluacién de Ia gestion y en la identiicacion de oportunidades de mejora e
ideas innovadoras, y las ideas resultantes se han implementado y han dado resultados
efectivos
0-20 [Laentidad no cuenta con una ruta de atencion de casos de acoso laboral o sexual
21.- 40 |12 entidad implementa algunas acciones para Ia prevencion de situaciones de abuso laboral
o sexual
5 |Ruta de atencién para la garantia de derechos y prevencion del acoso| | o 11 de 2006
laboral y sexual 41- g0 |La entidad cuenta con un protocolo para atender casos de abuso laboral y sexual y Io ha
divulgado entre las diferentes personas vinculadas
La entidad ha implementado el protocolo que incluye rutas de atencion para el manejo de
61-80 |conflictos asociadas al acoso laboral y sexual y desarrolla acciones de prevencion del acosol
laboral y sexual
81-100 [La entidad mide Ia eficacia del rotocolo resnecto alas acciones e orevencion de casos de
0-20 [No setiene aiustes razonables en la entid:
La entidad cuenta con un diagnéstico de accesibilidad y analisis de puestos de trabajo, con
21-40 |recomendaciones para Ia implementacion de ajustes razonables de acuerdo a los servidores
publicos vinculados, en especial aquellos con discapacidad
6n de ajustes entorno al on de |
59 |cumplimiento Decrem 2011 de 2017, vinculacion de personas con normauwdau vigente sobre| . |La entidad incorpord las generadas en el 1 afio
discapacidad en el sector publico. discapacidad analisis de puestos de trabajo al Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo.
1_go |Laentidad 6 las generadas en el diagnGstico de y
anlisis de puestos de tiabaio.
La entidad jas. generadas en el stico de y
81-100 ;
analisis de puestos de trabajo y se midio su impacto,
0-20
21-40
g0 |Implementacion de estandares minimos del Sistema de Gestion de|Resolucion 312 de 2019 del| , - |La valoracion en este item  al porcentaje de de los esté 1 a0
Seguridad y Salud en el Trabajo SG — SST Ministerio del Trabajo ~60" | minimos del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo SG ~ SST
61-80
81-100
0-20 [ No se tienen establecidos los Programas de Promocion y Prevencion
21-40 |Se establecen los programas de promocion y prevencion e identifican los factores de riesgo
Seguridad y salud 61 | Cuenta con Programas de Promocion y Prevencion de la salud Resolucion 312 de 2019 del | | |Se establece el diagnéstico de los Programas de Promocién y Prevencion al interior de la 1 afio
en el trabajo teniendo en cuenta los factores de riesgo establecidos por la entidad. Ministerio del Trabajo entidad de acuerdo a los factores de fiesgo establecidos.
Se realiza intervencion a la poblacion trabajadora de acuerdo a los factores de riesgo
61-80 ; 4
identificados en los programas de Promocion y Prevencion.
81- 100 | S© realiza el andlisis de resultados y se observa el impacto de la intervencién dentro de los
programas de Promocion y Prevencion.
0-20 | No se tienen establecidas las disposiciones de los factores de riesgo psicosocial
21-40 |Se identifican los factores de riesgo psicosocial
Se establecen d\spos\c\ones y se definen responsabilidades para la
identificacion, cion, prevencion, intervencion y - monitoreo| Resolucion 2646 de 2008 del
62 |permanente de la expusn in a factores de riesgo psicosocial en el |Ministerio de la Proteccion| 41-60 |Se evaliian los factores de riesgo psicosocial 1 afo
trabajo y para la determinacion del origen de las patologias causadas| Social.
por el estrés ocupacional.
61-80 |Se realiza intervencién alos factores de riesgo psicosocial
81-100 Se realiza el analisis de resultados y se observa el impacto de la intervencion
0.20 |Nose haimplementado el Cédigo de Integridad ni se han identiicado los valores y principios
institucionales
21-40 |Se han realizado ejercicios de identificacion de los valores y principios institucionales
Implementar el Cédigo de Integridad, en articulacion con la ﬁ;gﬁenm d‘f mer"”;:gﬂ'gﬁ
identificacion de los valores y principios institucionales; avanzar en su . 6
Valores 70.0 63 Y principi 4160 |S€ ha iniciado la implementacion del Cédigo de Integridad y se han generado espacios 1 afio

divuigacion e interiorizacion por parte de los todos los servidores y
Aarantizar <11 clm ntn en el eiercicin de siis flincinnes

e los servidores y
cumplimiento en  sus

participativos para la identificacion de los valores y principios insitucionales

Identificar oportunidades de mejora e ideas
innovadoras.

Socializar la ruta de atencion para abuso laboral y
sexual y desarrollar acciones de prevencion.

Aun cuando se han elaborado actividades
tendientes al personal de discapacidad , no se ha
formalizado el procedimiento como tal.

Actualizar el Plan de Emergencias de Victimas.
Realizar investigaciones de accidentes de trabajo.
Socializar las politicas del Sistema de Seguridad y
Salud en el Trabajo.

Continuar la actualizacion de la Matriz de Peligros.

Establecer el Programa de Promociony
Prevencion.

Realizar el diagnéstico para empezar la
intervencién en los factores de riesgo
psicosocial que se manifiestan en la
entidad.

Divulgarlo e interiorizarlo en los servidores de la
entidad y garantizar su cumplimiento.




wnciones

Se ha implementado el Codigo de Integridad, se han generado espacios participativos para la
6n de los valores

61-80 y se han divulgado e interiorizado en los
servidores de la entidad
Se implement6 el Cédigo de Integridad, se han generado espacios participativos para la
81-100 6n de los valores se han divulgado e los servidores
de la entidad y se garantiza su cumplimiento en el ejercicio de sus funciones
0-20 |Los contratistas representan proporcionalmente mas del 30% de los funcionarios de planta
21-40 |Los contratistas representan proporcionalmente menos del 30% de los funcionarios de planta
Porcentaje de contratistas. Se ve la necesidad de revisar el cumplimiento de
Contratistas 64 | Proporcion de contratistas con relacion a los servidores de planta | con relacion a los servidores| 41-60 [Los contratistas representan proporcionalmente menos del 25% de los funcionarios de planta| 1 afio los planes, programas y proyectos del Plan d
de planta Desarrollo a traves de plantas temporales.
61-80 |Los contratistas representan proporcionalmente menos del 20% de los funcionarios de planta
81 - 100 |Los contratistas representan proporcionalmente menos del 10% de los funcionarios de planta
.20 |No s hanegociado conlos sindicatos en los plazos estipulados en la normatividad vigente y|
no se tiene comunicacion con ellos.
21.- 40 |5 ha negociado con los sindicatos pero no en los plazos estipulados por la normatividad
vigente (Decreto tnico sector trabajo 1072 de 2015)
Plazo
Negociacion o | diciones de trab. ind . Registro de negociaciones, blecid
g 80.0 Negociar las condiciones de trabajo con sindicatos y asociaciones| (J0% 0, IR ISe ha negociado con los sindicatos sin llegar a acuerdos concretos o cronogramas de| - establecido 80 Falta la implementacion y promulgacion del acto
colectiva . en el marco de la vigente. de Jos acuerdos Rerivasios trabajo, enla administrativo
6180 |S¢ ha negociado con los sindicatos en los plazos estipulados por la normatividad vigente,
llegando a acuerdos y socializando los mismos dentro de la entidad.
81 100 |S¢ han socializado e los acuerdos con los
sindicatos, de acuerdo a un cronograma de trabajo estipulado conjuntamente.
.20 |No se ha considerado implementar mecanismos para evaluar y desarrollar competencias
directivas
21.- 40 |S¢ han analizado diferentes alternativas de para evaluar de los
gerentes piiblicos
Implementar mecanismos para evaluar y desarrollar competencias
! ° . Mecanismos  implementados.
6 directivas y gerenciales como liderazgo, planeacién, toma de ara evaluar competencias| 41-60 |S¢ "@ implementado al menos una alternativa de mecanismo para evaluar competencias de 1 afio Existen mecanismos para evaluar competencias a
decisiones, direccion y desarrollo de personal y conocimiento dell e ios gerentes pablicos los gerentes piiblicos ravés de Acto Administrativo,
entorno, entre otros,
61-80 |Existen al menos dos mecanismos para evaluar competencias de los gerentes publicos
g1~ 100 | EXisten al menos dos mecanismos para evaluar competencias de los gerentes piblicos que
se utilizan para los procesos de seleccion
.20 |No se ha considerado implementar mecanismos para promover la rendicién de cuentas por|
parte de los gerentes (o directivos) pablicos.
2140 |S© han analizado diferentes alternativas de mecanismos para promover la rendicién de
cuentas por parte de los gerentes (0 directivos) piblicos.
- Estrategias ~ implementadas Los gerentes pablicos no son manejo del Area de
&7 |Promover la rendicion de cuentas por parte de los gerentes (o|para promover la rendicin de 41-60 |S¢ haimplementado al menos una alternativa de mecanismo para promover la rendicién de 1 affo 65 Talento Humano de la Gobernacion pero se tiene
directivos) publicos. de gerentes o cuentas por parte de los gerentes pblicos conocimiento que participan en la rendicion de
directivos publicos cuentas de la entidad
610 |E¥isten al menos dos mecanismos para promover la rendicion de cuentas por parte de los
gerentes piiblicos
81 100 | EXisten al menos dos mecanismos para promover la rendicion de cuentas por parte de los
gerentes piblicos y se mide su eficacia
.20 | N se ha considerado implementar mecanismos para facilar Ia gestion de los conflictos por|
parte de los gerentes
1. 40 |5 han analizado diferentes altemativas de mecanismos faciliar la gestion de los conflictos
por parte de los gerentes.
Propiciar mecanismos que faciliten la gestion de los conflictos por E::’;‘fgc‘ﬁia, 'I’:P‘Ee”s‘:’;g‘:dzz o oo doal ] B aciltar on o I
68 |parte de los gerentes, de manera que tomen decisiones de formal o 41-60 |S¢ ha implementado al menos una alternativa de mecanismo para faciitar la gestion de los| 3 5g 61
bieti iten connotaciones negativas para la gestion. conflictos por parte de los conflictos por parte de los gerentes publicos
objetivay se evi g p: g - gerentes o directivos piblicos
6150 |Evisten al menos dos mecanismos para facilitar la gestion de los conflictos por parte de los
gerentes piiblicos
81~ 100 | EXisten al menos dos mecanismos para faciltar la gestion de los confictos por parte de los
gerentes piiblicos y se evaliia su eficacia
Gerencia Publica 68.2
No se ha considerado implementar mecanismos para desarrollar procesos de reclutamiento
0-20 |que garanticen una amplia concurrencia de candidatos id6neos para el acceso a los empleos
gerenciales (o directivos)
2140 |Se han analizado diferentes alternaiivas de mecanismos para desarrollar procesos de
reclutamiento para el acceso a los empleos gerenciales (o directivos)
Estrategias
Desarrollar procesos de reclutamiento que garanticen una amplia|para  garantizar  amplial o o al } e rect e candid
69 | concurrencia de candidatos idéneos para el acceso a los empl de candidatos| 41-60 S*ema implementado al menos una alternativa de reclutamiento de candidatos a gerentes| 1 4z 61
gerenciales (o directivos) en los procesos de seleccion publicos
de gerentes
61-80 |Existen al menos dos mecanismos de reclutamiento de candidatos a gerentes piblicos
81.- 100 | EXisten al menos dos mecanismos de reclutamiento de candidatos a gerentes piblicos  se

evaltia su eficacia




a paraintervenir el desempefio
0-20
de gerentes (o directivos) inferior alo esperado
21- 40 |S© han analizado diferentes alternat para i
instrumentos para intervenir el desempefio de gerentes (o directivos) inferior a lo esperado
o para intervenir el E::r:(eg‘a:suunar el bajo iste al i onar el d fio inf [ ado en |
70 | desempefio de gerentes (o directivos) inferior a lo esperado (igual o|Poce. 9 Uo| 41.go |Bste & menos una esirategia para gestionar el desempefio inferior a lo esperado en los| 4 afig 80
desempefio  de  gerentes gerentes piiblicos
inferior a 75%), mediante un plan de mejoramiento. publicos
61 g0 |E¥isten al menos dos estrategias para gestionar el desempefo inferior a lo esperado en los
gerentes piiblicos
81~ 100 | EXisten al menos dos estrategias para gestionar el desempeo inferior a lo esperado en los
gerentes piiblicos y se evaliia su eficacia
.20 |No se ha considerado brindar oportunidades para que los senvidores publicos de carreral
cargos di
1. 40 |5 ha analizado Ia posibilidad de brindar oportunidades para que los servidores publicos de
carrera desempefien cargos gerenciales (o directivos)
Porcentaje de servidores de Se a incentivado al personal de carrera otorgando
4, |Brindar oportunidades para que los sevidores piblicos de carreralcarrera . encargados tocs| 4160 A menos un 15 de o funcionarias de caare han tanido I porunidad de desempetiarun| 3 oo 61 comisiones para deserpeiar cargos de Libes
desempefien cargos gerenciales (o directivos). comisionados e empleos empleo de LNR en encargo o comision Nombramnta y Remontn
gerenciales
6180 |l menos un 2% de los funcionarios de carrera han tenido la oportunidad de desempefiar un
empleo de LNR en encargo o comision
Al menos un 3% de los funcionarios de carrera han tenido la oportunidad de desempefiar un
81-100
empleo de LNR en encargo o comision
0-20 |No se cuenta con estadisticas de retiro
21-40 |Se ha analizado la posibilidad de recolectar estadisticas de retiro
Gestion de la Contar con ciffas de retiro de servidores y su correspondiente analisis| €785 sobre _retio de Existen estadisticas y se analizan las cires pero
72 servidores  clasificadas - i i 1
informacién 80.0 por modalidad de refir, servidores ¥| 41-60 |Se han establecido mecanismos para recolectar estadisticas de retiro afio 80 foopris o
61-80 |Se cuenta con estadisticas de retiro
81-100 |Se cuenta con estadisticas de retiro y analisis de las cifras
0-20 [No se realizan entrevistas de retiro
21-40 |Se han establecido metodologias para realizar estadisticas de retiro
Realizar entrevistas de retiro para identificar las razones por las que|Registros de entrevistas de: Implementar el formato de entrevistas con previa
73 | los servidores se retiran de la entidad. retiro y analisis agrupado 41-60 |Se hacen entrevistas de retiro aleatorias a algunos ex servidores 1afio autorizacion del Grupo de Calidad
61-80 |Se realizan entrevistas de retiro pero no hay un documento de analisis de causas de retiro
81.- 100 | S© llevan registros de entrevistas de retiro y existe un documento de andlisis de causas de
- . retiro que genera insumos para la provision del talento humano
Administracion del 50.0 que g p: pr
talento humano :
0-20 [ No existe informe consolidado de las razones de retiro de los servidores piiblicos
21-40 |Se han analizado metodologias para realizar informes de retiro de los servidores publicos
Elaborar un informe acerca de las razones de retiro que genere|informe  consolidado  de . . Realizar el analisis para que el informe genere
74 insumos para el plan estratégico del talento humano. razones de retiro 41-60 |Se realizan informes de las razones de retiro de los servidores publicos 1afio 80 insumos para el Ptan de Prevision.
6150 |Hay un informe de las razones de reiro pero su andlisis no genera insumos para el plan de
prevision
8 81-100 |Elinforme de las razones de retiro genera insumos aplicados al plan de prevision
w 0.20 |L@entidad norealiza programas de reconocimiento de la trayectoria laboral y agradecimiento|
4 por el servicio prestado a las personas que se desvinculan
La entidad ha analizado la viabilidad de implementar programas de reconocimiento de la
21-40 |trayectoria laboral y agradecimiento por el servicio prestado a las personas que sel
Programas de
Contar con programas de reconocimiento de la trayectoria laboral y|de la trayectoria laboral y dad realiza al vidades miento de | aboral e realza actividades de reconocimiento pero no
75 |agradecimiento por el senvicio prestado a las personas que se|agradecimiento por el servicio| a1-go [-3 enfidad realiza e e aayayectora aboral |1 afio de agradecimiento por & sendcio prestads.
desvinculan prestado a Ias personas que. por el servicio prestado a las personas que se desvinculan
se desvinculan
La entidad realiza actividades de reconocimiento de la trayectoria laboral y agradecimiento
61-80
por el servicio prestado a la totalidad de las personas que se desvinculan
La entidad realiza actividades de reconocimiento de la trayectoria laboral y agradecimiento
81-100 |por el servicio prestado a la totalidad de las personas que se desvinculan y evaltia el impacto|
Desvinculacion 60 de estas actividades
asistida
0-20 [Laentidad no cuenta con programas de desvinculacion asistida
21-40 |Laentidad ha do la viabilidad de i programas d asistida
Brindinr anmin sanin Isharal v Amanianal & las narsanae mia ea




Diinue apuys SUuv mUis y S @ 169 peunes

desvinculan por pension, por reestructuracion o por finalizacion del

Programas de desvinculacion

Se han realizado actividades en relacion a este
tema pero no se a formalizado .

76 41-60 |La entidad realiza al cividades de d Jacion asistic 1afio
nombramiento en provisionalidad, de manera que se les facilite|asistida & entidad realiza algunas actividades de desvinculacion asistida
enfrentar el cambio, mediante un Plan de Desvinculacion Asistida

La entidad realiza actividades de programas de desvinculacion asistida a Ia totalidad de las

61-80 |personas que se desvinculan por pensién, por reestructuracion o por finalizacion del

provisional

La entidad realiza actividades de programas de desvinculacion asistida a Ia totalidad de las

81-100 |personas que se desvinculan por pensién, por reestructuracion o por finalizacion del

provisional y evalda el impacto de estas actividades

020 |La eniidad no cuenta con mecanismos para gestionar el conocimiento que dejan los
servidores que se desvinculan

9140 |La entidad ha analizado Ia viabiidad de implementar mecanismos para gestionar el
conocimiento que dejan los servidores que se desvinculan

i4 - ara estionar el
Gestion del 47 |Contar con mecanismos para transferir el conocimiento de los|Pore . O e dejan los| 4160 || entidad ha implementado algunos mecanismos para gestionar el conocimiento que dejan| 1 oo
conocimiento sevidores que se retiran de Ia Entidad a quienes contingan vinculados | cgnacr ™™ 910 T8 2 los servidores que se desvinculan
desvinculan

610 |La entidad ha implementado mecanismos para_ gestionar el conocimiento que defan los
servidores que se desvinculan con Ia totalidad de las personas que se refiran
La entidad ha implementado mecanismos para gestionar €l conocimiento que dejan los

81- 100 | servidores que se desvinculan con Ia totalidad de Ias personas que se retiran, y evala el

impacto de la de esos mecanismos

Aun cuando al momentop del retiro se exigen actas
de inventario de entrega de informacién como de
archivos fisicos, se debe gestionar esa
informacaién en una base de datos.




