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Entidades Publicas

MIPG es reflejo del compromiso que tenemos todos los servidores publicos con nuestros conciudadanos. Si todos nos comprometemos a que el Estado invierta menos
recursos en su gestion interna superando los estandares de eficiencia, dedicaremos mas esfuerzos a satisfacer las solicitudes de la ciudadania. En Gltimas, y este es el
mensaje que persigue el MIPG: todos estos esfuerzos administrativos valen solo si terminan teniendo impacto donde mas importa: mejor calidad y cubrimiento de los
serviciosdel Estado. Si seguimos mejorando en esta materia, cada peso de nuestros impuestos producira un retorno masvalioso paratodos.
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Gestion de las Entidades Publicas

MIPG es un marco de referencia para dirigir, planear, ejecutar, hacer seguimiento, evaluar y controlar la gestion de las entidades y organismos publicos, con el fin de
generar resultados que atiendan los planes de desarrollo y resuelvan las necesidades y problemas de los ciudadanos, con integridad y calidad en el servicio, segin
dispone el Decreto 1499 de 2017. Es un marco de referencia porque contempla un conjunto de conceptos, elementos, criterios, que permiten llevar a cabo la gestion
de las entidades pUblicas. Enmarca la gestion en la calidad y la integridad, al buscar su mejoramiento permanentemente para garantizar los derechos, satisfacer las
necesidades y expectativas de la ciudadania. El fin de la gestion es generar resultados con valores, es decir, bienes y servicios que tengan efecto en el mejoramiento
del bienestar de los ciudadanos, obtenidos en el marco de los valores del servicio pUblico (Honestidad, Respeto, Compromiso, Diligencia y Justicia). Cuando las
entidades entregan resultados que respondan y satisfagan las necesidades y demandas de los ciudadanos, se genera valor pUblico.
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Hoy contamos con un solo Sistema de Gestion
y hemos actualizado MIPG

@
m m modelo integrado

de planeacion
y gestion




Antes

Sistema de

Desarrollo
Administrativo

Sistema de

Gestion de
Calidad

El Sistema de Gestion, creado en el articulo 133 de la Ley 1753,
integra los Sistemas de Desarrollo Administrativo y de Gestion de
la Calidad y lo articula con el Sistema de ControlInterno, siendo
MIPG el mecanismo que facilitara dichaintegraciony articulacion.
La pérdida de vigencia delas disposicionesdelosdos sistemas
citadosno implica que la calidad no siga siendo el atributo principal
de la gestion publica ni que cada uno de los componentes del
Modelo no esté dirigido al logro detal propdsito. Por el contrario,
MIPG es en si mismo un modelo de gestion de calidad.
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16 Politicas

Planeacion Institucional

Gestion Presupuestal y eficiencia del gasto pUblico
Talento Humano

Integridad

Transparencia, acceso a la informacion publica

y lucha contra la corrupcion

Fortalecimiento organizacional y simplificacion de procesos
Servicio al ciudadano

Participacion ciudadanaen la gestion pUblica
Racionalizacion de tramites

Gestion documental

Gobierno Digital, antes Gobierno en Linea

Seguridad Digital

Defensa Juridica

Gestion del conocimiento y la innovacion

Control Interno

Seguimiento y evaluacion del desempeno institucional



La buena administracion publica pretende, en Gltimas, mejorar la capacidad
del Estado para cumplirle a la ciudadania. Fortalecer MIPG, en el largo plazo,
se traduce en un incremento de la confianza ciudadana en las entidades
pUblicas y sus servidores, y no solo aumenta la gobernabilidad sino también
la legitimidad de nuestro aparato publico. Significa también generar
resultados con valores, mas coordinacion interinstitucional, servidores
pUblicos comprometidos, un Estado con mayor presencia en el territorio,
aumento de la capacidad institucional y un mejor aprovechamiento y
difusion de informacion confiabley oportuna.
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Informacion para el
desarrollo de la gestion
y desempeno institucional
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Objeto: Dirigir la gestion

Mejor
desempefo Resultados

Satisfaccion de necesidades
y goce efectivo de derechos de los ciudadanos

Marco de la legalidad
e integridad



. - MIPG es un marco de referencia disehado para que las entidades ejecuten y hagan
5 Objetlvos »  seguimiento a su gestion para el beneficio del ciudadano. No pretende generar nuevos
VALOR

requerimientos, sino facilitar la gestion integral de las organizaciones a través de guias para

PUBLICO fortalecer el talento humano, agilizar las operaciones, fomentar el desarrollo de una cultura
organizacional soliday promover la participacion ciudadana, entre otros.
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Fortalecer el liderazgo Agilizar, simplificar y Desarrollar una cultura
y el talento humano flexibilizar la operacion organizacional solida
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modelo integrado
de planeacién
y gestidn

nipy
Para atender los propositos antes mencionados, MIPG
se integra de la siguiente manera:

Institucionalidad: conjunto deinstancias
que trabajan coordinadamente para

* Institucionalidad establecer las reglas, condiciones, politicas,

metodologias para que el Modelo funcioney
logre sus objetivos.

Operacion <«

@ Operacion: conjunto dedimensiones que
agrupan las politicas de gestion y desempeno
% institucional, que implementadas de manera
SRS, articulada e intercomunicada, permitiran que

el Modelo funcione.
Derechos Resultados
Problemas con valores

Necesidades Medicion: instrumentosy métodos que

permiten mediry valorar la gestion y el
desempeno de las
n entidades puUblicas.

> Medic
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Institucionalidad

{Cuales son las instancias que conforman su institucionalidad?

Comités Sectoriales de Gestion y Desempeno: presididos por el ministro o director del departamento administrativo del sector respectivo
y de ellos haran parte los directores, gerentes o presidentes de los organismos y entidades adscritas o vinculadas, encargados de dirigir la
implementacion y la evaluacion de MIPG en las entidades que integran el respectivo sector. La Secretaria Técnica es ejercida por el Jefe de
la Oficina de Planeacion del ministerio o departamento administrativo correspondiente o quien haga sus veces.

Comités Territoriales de Gestion y Desempeno: dirigidos por el gobernador o alcalde de la respectiva jurisdiccion y seran integrados por
los miembros de los consejos de gobierno y los gerentes, presidentes o directores de las entidades descentralizadas del orden
departamental, distrital o municipal. Estan a cargo de liderar la implementacion de MIPG en las entidades que hacen parte del ente
territorial. Asi mismo, las gobernaciones deberan ejercer sus competencias de coordinacion, concurrencia y subsidiariedad positiva respecto

a los municipios de su jurisdiccion en la implementacion de MIPG. La Secretaria Técnica sera ejercida por el jefe de planeacion o quien haga
sus veces de la gobernacion, distrito o municipio correspondiente.

Comité Institucional de Gestion y Desempeno: liderado por el viceministro o subdirector de departamento administrativo, y en el nivel
descentralizado por los secretarios generales o administrativos. Estara a cargo de orientar la implementacion y evaluacion de MIPG en cada
entidad u organismo puUblico. La Secretaria Técnica sera ejercida por el jefe de la oficina de planeacion de la respectiva entidad o quien haga
sus veces. Este Comité sustituye los demas comités que tengan relacion con los sistemas que se integran en el Sistema de Gestion y el
Modelo y que no sean obligatorios por mandato legal. En el orden territorial el representante legal de cada entidad definira la conformacion
del Comité Institucional, el cual sera presidido por un servidor del mas alto nivel jerarquico, e integrado por servidores publicos del nivel
directivo o asesor.
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Institucionalidad

Presidente

Consejo para la Gestion y el
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Operacion

(En qué consiste la Operacion de MIPG?

MIPG se concentra en las practicas y procesos que adelantan las
entidades puUblicas para transformar insumos en resultados que
produzcan los impactos deseados, esto es, esto es una gestion y un
desempeno institucional que generan valor pUblico. MIPG opera a través
de la puesta en marcha de siete (7) dimensiones, entre las cuales se
encuentra el Talento Humano como corazon del Modelo; MIPG incorpora
el ciclo de gestion PHVA (Planear - Hacer - Verificar - Actuar) v,
adicionalmente, incluye elementos propios de una gestion publica
moderna y democratica: la informacion, la comunicacion, y la gestion del
conocimiento y la innovacion. El Control Interno se integra, a través del
MECI, como una de las dimensiones del Modelo, constituyéndose en el
factor fundamental para garantizar de manera razonable el cumplimiento
de los objetivos institucionales. Estas dimensiones se entienden como el
conjunto de politicas, practicas, herramientas o instrumentos con un
proposito comuin, que puestas en marcha de manera articulada e
intercomunicada, permitiran que MIPG logre sus objetivos
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Operacion

Corazon de MIPG

Verificary actuar

Dimensiones transversales

Primera Dimension Talento Humano

Segunda Dimension Direccionamiento Estratégico y Planeacion

Tercera Dimension Gestion con Valores para el Resultado

Cuarta Dimension Evaluacion para el Resultado @
y Quinta Bimension Control Interno Q)

Sexta Dimension Informaciony Comunicaciony
Séptima Dimension, Gestion del Conocimiento y la Innovacion.

Siendo los motores de MIPG, los principios de Integridad y la Legalidad.
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Operacion
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DIMENSION 1
) Talento Humano

Alcance de la Dimension

En esta seccion se aborda la primera dimension de MIPG -Talento Humano- cuyo proposito es ofrecerle a una entidad publica, una gobernacion o una
alcaldia las herramientas para gestionar adecuadamente el ciclo del servidor pUblico (ingreso, desarrollo y retiro) de acuerdo con las prioridades
estratégicas de la entidad, definidas en el marco de la dimension de Direccionamiento Estratégico y Planeacion, las normas que les rigen en materia de
personal, la garantia del derecho fundamental al dialogo social y a la concertacion como principal mecanismo para resolver las controversial laborales, y
promoviendo la integridad en el ejercicio de las funciones y competencias de los servidores pUblicos. Esta dimension orienta el ingreso y desarrollo de los
servidores garantizando el principio de mérito en la provision de los empleos, el desarrollo de competencias, la prestacion del servicio, la aplicacion de
estimulos y el desempeno individual. Para el desarrollo de esta dimension deberan tenerse en cuenta los lineamientos de las siguientes Politicas de
Gestiony Desempeno Institucional:

»  Gestion Estratégica del Talento Humano
* Integridad

Con esta dimension, y la implementacion de las politicas que la integran, se logra cumplir el objetivo de MIPG “Fortalecer el liderazgo y
el talento humano bajo los principios de integridad y legalidad, como motores de la generacion de resultados de las entidades
publicas’.
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DIMENSION 1
Talento Humano POLITICA DE GESTION ESTRATEGICA

DEL TALENTO HUMANO

Etapa 4.
_Ejecutar Plan de Accidn

.-Etapa 5.
°* Evaluacion de GETH

Etapa 3. .
Elaborar Plan de Acciéon-*

Etapa 2. .’
Diagnosticar la GETH .-

Etapa 1.
Disponer de Informacion’ POLITICA )
DE INTEGRIDAD = Honestidad
m Compromiso
o m Justicia
Servicio Publico de Integridad

® Respeto
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Politica:
Gestion Estratégica
del Talento Humano
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DIMENSION 1
Talento Humano

El talento humano es el activo mas importante con el que cuentan las entidades y, por lo tanto, es el gran factor critico de éxito
que les facilita la gestion y el logro de los objetivosy los resultados. El talento humano esta conformado por todas las personas que
prestan sus servicios a la entidad y que contribuyen con su trabajo, dedicaciony esfuerzo para que las entidades pUblicas cumplan con
su misiony respondan a las demandas de los ciudadanos.

estAr;ttlggl:a: |§2 las Alineacion de las
/ \ diferentes b lpratchﬁas de
| acti i - alento humano
Conjunto de buenas practicasy acciones funciones de la conlos objetivos
criticas que contribuyen al cumplimiento enﬁf%ﬂéﬁgzzg:las el
de metas organizacionalesa través de la - entidad
alento Humano.

atraccion, desarrollo y retencion del
mejor talento humano posible, liderado

por el nivel estratégico de la organizacion planPer;ccigfuoadlgrgo ta:_ear‘mstc?rﬁismiio
y articulado con la planeacion plazo del talento deben jugar un rol
institucional humano y sus estratégico en la
\ / funciones, con Gestion Talento
base en la Humanoy el
planeacion desempeno de la

macro. organizacion.
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Marco de la Politica de Empleo Publico R i

El marco dela politica deempleo pUblico se basa en unos pilaresy en un modelo deempleo pUblico que busca unos resultados esperados

Incremento en losindices de satisfaccion de los
Gruposde Interés con los servicios prestados por el Estado Resultados
Esperados

! " ! ! ! <

Serwdores pUblicos con un mayor nlyel de Ve Bt Eede Incrementp en los niveles de confianza S

bienestar, desarrollo y compromiso del ciudadano en el Estado >

E

[ Objetivosdel Modelo ] ©
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Pilares

DESARROLLO Y
CRECIMIENTO

MERITO
| COMPETENCIAS |
PRODUCTIVIDAD
=
—
[:I\
—

GESTION DEL
CAMBIO

| INTEGRIDAD |
DIALOGO Y

| CONCERTTACION |



DIMENSION 1
% Talento Humano

Modelo de Empleo Piblico

Reglas Juridicas

~_y direccionamientq est
oY Tats,, .
4 ) ¢ ‘L%coo,

Consolidar un Sistema de Empleo Nivel macro

Publico fundado en el mérito, la de politica w

igualdad, la flexibilidad, la diversidad o
S | einclusion social, la participacion y la EE
g integridad de los servidores publicos. Nivel micro (0%
o (institucional) de Lol
2 | Fortalecer la capacidad institucional - implementacion - %
L | para mejorar la productividad y la =2
O | calidad de la funcion poblica para el a. o)
2] ] og e o (@)
O | desarrollo y ejecucion de politicas = O
= | poblicas Politica de Gestion <C
— . Estratégica del Talento —
Ll strateg —
o3 | Posicionar el empleo publico como Humano basada en: (?)
O | una politica estratégica del Estado . Lo

para consolidar la confianzadela * InFegndad as

ciudadania y la gobernabilidad. * Merito

*  Crecimiento
\ " *  Competencias
*  Resultados




Herramientas para la L F—
implementacion de la politica

Las herramientas para la implementacion dela politica permiten aterrizar loslineamientos en elementos concretos parala aplicacion en las entidades, de manera que
conduzcanala evolucion en los niveles de madurez de la Gestion Estratégica del Talento Humano

i A
A g oo mmm |:||:|

Instrumento de Disefo de Seguimiento en el avance en
Autodiagnostico Planes de Accién los niveles de madurez
(Matriz GETH) (FURAG 1)
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DIMENSION 1

Niveles de Madurez de la GETH O, tatents umans

100

80

60

40

20

‘ Los niveles de madurez son basicamente tres, aunque el nivel basico operativo se dividea su
vez en tres: alto medio y bajo. Se describen a continuacion:

_ Consolidacion (81-100)

Consolidacion

Basico-Operativo Alto (41 - 60)

Basico Operativo Medio (21 - 40)

Transformacion
Basico Operativo Bajo (0 - 20)

POLITICA TALENTO HUMANO

Basico
Operativo
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DIMENSION 1
% Talento Humano

Niveles de Madurez de la GETH

Basico Operativo (De 0/100 a 60/100)

* La entidad cumple con los minimos establecidos por la normatividad.

» No cuenta con practicas de valor agregado en la GETH, tales como la evaluacion y el seguimiento a la
implementacion de los diferentes planes o programas en materia de talento humano.

* La entidad no desarrolla algunos programas y proyectos que agregarian valor al desarrollo de su talento
humano (BilingUismo, Teletrabajo, Servimos, Estado Joven, por ejemplo)




DIMENSION 1
Talento Humano

Niveles de Madurez de la GETH

Transformacion (De 61/100 a 80/100)

» La entidad se encuentra en un proceso de desarrollo de la GETH, en el que ademas de cumplir con la
normatividad ya cuenta con algunas actividades de gestion que agregan valor a la transformacion de la
cultura organizacional (Evaluacion y seguimiento de programasy proyectos).

 Persisten oportunidades de mejora que requieren gestion para lograr instalar practicas avanzadas en
Talento Humano (Tiempo de cubrimiento de vacantes temporales, mecanismos de verificacion de derecho

preferencial, Registros de actividades de bienestar y capacitacion, diagnostico de necesidades de
capacitacion, entre otros).



DIMENSION 1
% Talento Humano

Niveles de Madurez de la GETH

Consolidacion (De 81/100 a2 100/100)

* Enlaentidad la implementacion de GETH se ha asentado como una buena practica y la GETH se encuentra
al maximo nivel de desarrollo, implementando programas y proyectos, ejecutandolos cabalmente y
haciendo monitoreo y seguimiento de los mismos.

 El area de talento humano ha logrado posicionarse en un rol estratégico, contribuyendo a la consecucion
de resultados y logrando estar a la vanguardia de las tendencias mundiales en talento humano.

* Las buenas practicas en GETH de la entidad son un ejemplo a replicar en otras entidades.




100

80

40

20

Niveles de Madurez de la GETH DT, Serants fumane

_ Consolidacion (81 - 100) Consolidacion

Basico Operativo Alto (41 - 60) Transformacion

Basico Operativo Medio (21 - 40)

Basico Operativo Bajo (0 - 20) Basico

POLITICA TALENTO HUMANO Opel’atIVO

De0a20, 21a 40 041 a60: Laentidad esta trabajando para cumplir con los minimos establecidos por la normatividad. No ha implementado buenas practicas. No ha contemplado
algunas actividades dentro desu gestion detalento humano. Existen amplios margenes de mejoramiento

De 61 a 80: La entidad cumple con los minimos establecidos por la normatividad. Ha implementado practicas exitosas. Ha contemplado actividades pertinentes dentro de su
gestion de talento humano. AGn existen oportunidades de mejoramiento.

De 81 a 100: La entidad cumple con los minimos establecidos por la normatividad y ha logrado ir mucho mas alla. Ha implementado practicas exitosas que podrian replicarse en
otras entidades. La GETH funciona de manera optima.




Rutas de Creacion de Valor

La felicidad nos

La politica de Gestion Estratégica del Talento :
hace productivos

Humano incluye Rutas de Creacion de Valor
paraenmarcar las acciones previstas en el
Plan de Accion, entendidas como
agrupaciones tematicas que, trabajadasen
conjunto, permitenimpactar en aspectos
puntuales y producir resultados eficaces para
la GETH. Se puede plantear que una entidad
que implemente acciones efectivas en todas
estas Rutas habra estructurado un proceso ®
eficaz y efectivo de Gestion Estratégica del
Talento Humano.

Al servicio de los
ciudadanos

Conociendo el talento

DIMENSION 1
% Talento Humano

Liderando talento
L

La cultura de hacer
las cosas bien
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Rutas de Creacion de Valor ST, Tatnte Humne

Multiples investigaciones evidencian que cuando el servidor es feliz en el trabajo tiende a ser mas productivo, pues el bienestar que experimenta
por contar con un entorno fisico adecuado, con equilibrio entre el trabajo y su vida personal, con incentivos y con la posibilidad de innovar se
refleja en la calidad y eficiencia. Sin embargo, no siempre los jefes y las entidades son conscientes de la importancia de propiciar las condiciones
para que el trabajador se sienta satisfecho. Por esto es necesario que desde lo institucional se genere conciencia sobre la importancia de la
satisfaccion de los empleados.

Esta ruta se relaciona, entre otras, con las siguientes tematicas, algunas obligatorias y otras que se desarrollaran de acuerdo con la capacidad de
cada entidad: seguridad y salud en el trabajo, clima organizacional, bienestar, promocion y prevencion de la salud, Programa “Entorno laboral
saludable’,

teletrabajo, ambiente fisico, plan de bienestar, incentivos, Programa “Servimos”, horarios flexibles, induccion y reinduccion, movilidad,
mejoramiento individual.

©
DO Ruta de la La felicidad nos

Felicidad hace productivos




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

Ruta para facilitar el hecho de que las personas tengan el
tiempo suficiente para tener una vida equilibrada: trabajo, ocio,
Familia, estudio

Ruta para implementar incentivos basados en salario
emocional

Ruta para generar innovacion con pasion

Tematicas asociadas:

DIMENSION 1
% Talento Humano

Seguridad y salud en el trabajo
Clima organizacional
Diagnostico de necesidades de
bienestar

Promociony prevencion de la salud
Programa Entorno laboral saludable
Teletrabajo

Ambiente fisico

Plan debienestar

Incentivos

Clima organizacional

Contar con informacion confiable y
oportuna sobrerotacion de personal,

ausentismo, (entre otros)
Programa Servimos
Teletrabajo

Horarios flexibles

AN

Plan debienestar

Inducciony reinduccion

Movilidad

Planes de mejoramiento individual
Entorno laboral saludable

Innovacion en bienestar
Programa Servimos
Teletrabajo

Horarios flexibles
Valores

AN

Plan estratégico de talento humano
Incluir la innovacion como eje en el
plan de capacitacion

Clima laboral

Informe de razones de retiro

Valores

AN




DIMENSION 1
Talento Humano

Rutas de Creacion de Valor

El rol de los lideres es cada vez mas complejo ya que deben tener claro que para el cumplimiento de las metas organizacionales es necesario contar
con el compromiso de las personas. Para fortalecer el liderazgo, se deben propiciar espacios de desarrollo y crecimiento. Esta ruta se relaciona, entre
otras, con las siguientes tematicas, algunas obligatorias y olras que se desarrollaran de acuerdo con la capacidad de cada entidad: capacitacion,
gerencia pUblica, desarrollo de competencias gerenciales, acuerdos de gestion, trabajo en equipo, integridad, clima laboral, induccion y reinduccion,

valores, cultura organizacional, estilo de direccion, comunicacion eintegracion.

| Ruta del

crecimiento m) Liderando talento




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

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

Ruta para implementar un liderazgo basado en valores

Ruta de formacion para capacitarservidores que saben lo que
hacen

Tematicas asociadas:

DIMENSION 1
Talento Humano

* Plan decapacitacion * Gerencia pUblica PIC)

* Acuerdos de gestion * Planes demejoramiento ¢ Clima organizacional

 Desarrollo de individual * Integridad
competencias gerenciales ¢ Trabajo en equipo (en el

* Plan debienestar e organizacional gerenciales

incentivos .
* Plan estratégico del talento
humano
Mejoramiento del Clima

Induccion y reinduccion
Diagnostico de necesidades
de capacitacion

Desarrollo de competencias

* Oportunidades paraquelos
servidores de carrera
puedan desempenar
empleos gerenciales

~

J

~

J

* Plan debienestar e + Comunicacion e integracion
incentivos * Identificacion de los valores
* Cultura organizacional * Revision del desempefio de
* Cambio cultural los gerentes
\° Estilo de direccion * Integridad
/
* Plan estratégico de talento * Induccionyreinduccion ¢ Desarrollo de competencias
humano * Evaluacion de eficaciadela  gerenciales
¢ Plan Institucional de capacitacion
capacitacion * Integridad

~




Rutas de Creacion de Valor DI e mane

Como ya se ha mencionado, el cambio cultural debe ser un objetivo permanente en las entidades pUblicas, enfocado en el desarrollo y bienestar de los
servidores pUblicos de manera que paulatinamente se vaya avanzando hacia la generacion de convicciones en las personas y hacia la creacion de
mecanismos innovadores que permitan la satisfaccion de los ciudadanos. La cultura no puede dejar de centrarse en valores ni en la orientacion a
resultados, pero debe incluir como eje el bienestar de los servidores para garantizar que el compromiso, la motivacion y el desarrollo estén
permanentemente presentes.

Esta ruta se relaciona, entre otras, con las siguientes tematicas, algunas obligatorias y otras que se desarrollaran de acuerdo con la capacidad de cada
entidad: capacitacion, bienestar, incentivos, induccion y reinduccion, cultura organizacional, integridad, rendicion de cuentas, evaluacion de desempeno,
cambio cultural, e integridad.

D

Ruta del Al servcio de los

servicio ciudadanos




0

Ruta para implementar una cultura basadaen el
servicio

Ruta para implementar una cultura basadaen el logro y
la generacion de bienestar

Lo

Tematicas asociadas:

Planeacion estratégica del ¢
talento humano .
Plan Institucional de
Capacitacion

Plan debienestar e incentivos
Induccion y reinduccion
Cultura organizacional

Integridad
Promocionar la rendicion de
cuentas de los directivos

~

)

Plan de capacitacion .

Evaluacion de desempeno
Induccion y reinduccion
Incentivos

Integridad

Plan de bienestar

Evaluacion de la eficacia de la
capacitacion

DIMENSION 1
Talento Humano




DIMENSION 1
% Talento Humano

Rutas de Creacion de Valor

La satisfaccion del ciudadano con los servicios prestados por el Estado claramente esta determinada por la calidad de los productos y servicios que se le
ofrecen. Esto inevitablemente esta atado a que en la gestion estratégica del talento humano se hagan revisiones periodicas y objetivas del desempeno
institucional y de las personas. De alli la importancia de la gestion del rendimiento, enmarcada en el contexto general de la GETH. Lograr la calidad y
buscar que las personas siempre hagan las cosas bien implica trabajar en la gestion del rendimiento enfocada en los valores y en la retroalimentacion
constante y permanente en todas las vias de comunicacion dentro y fuera de la entidad.

Esta ruta se relaciona, entre otras, con las siguientes tematicas, algunas obligatorias y otras que se desarrollaran de acuerdo con la capacidad de cada

entidad: evaluacion de desempeno, acuerdos de gestion, cultura organizacional, integridad, analisis de razones de retiro, evaluacion de competencias,
valores, gestion de conflictos.

W W

Ruta de la La cultura de hacer

calidad las cosas bien




W W

Ruta para generar rutinas de trabajo basadas en
“hacer siempre las cosas bien”

Ruta para generar una cultura de la calidad y |a

integridad

Lo

Tematicas asociadas:

(.

Planeacion estratégica
del talento humano
Evaluaciones de
desempeno
Indicadores confiables
Acuerdos de gestion
Cultura organizacional

* Integridad
» Analisis de razones de
retiro

\

)

Considerar todala
normatividad aplicable
Evaluacion de
competencias
Evaluacion del
desempeno

Valores

* Integridad
» (estion deconflictos

\

DIMENSION 1
Talento Humano




DIMENSION 1
% Talento Humano

Rutas de Creacion de Valor

Un aspecto de gran relevancia para una GETH es el analisis de informacion actualizada, obtenida en la etapa “Disponer de informacion”, acerca del
talento humano, pues permite, aunado a la tecnologia, tomar decisiones en tiempo real y disenar estrategias que permitan impactar su desarrollo,
crecimiento y bienestar, obteniendo mejores competencias, motivacion y compromiso. Esta ruta se relaciona, entre otras, con las siguientes tematicas:
planta de personal, caracterizacion del talento humano, plan devacantes, ley de cuotas, SIGEP.

©
Ruta del anadlisis Conociendo el

de datos talento

Tematicas asociadas:

4 )

* Mecanismo de del talento humano
: informacion de la planta * Plan devacantes
Ruta para entender a las personas a través del de personal + Registros y trazabiidad
uso de los datos » Caracterizacion del « SIGEP
talento humano
\° Planeacion estratégica /




% 'i'zdlzqrslltquilumano
Criterios del Subcomponente de Direccionamiento
Estratégico y Planeacion Institucional del Talento Humano

»  Normatividad aplicable

--e Conocimiento normativo * Entornode laentidad
I y del entorno *  Lineamientos institucionales
I * Actosadministrativosde planta
|
|
|
I * Informacion completadeplanta
1= '* Gestion de la informacion «  Caracterizacion del talento humano
: - SIGEP
|
|
|
: Plan estratégico de talento humano que incluya,
I entre otrostemas:
L -+ Planeacion estratégica S
. apacitacion

» Bienestar
»  Seguridady salud en el trabajo



DIMENSION 1
Talento Humano

Criterios del Subcomponente de Direccionamiento
Estratégico y Planeacion Institucional del Talento Humano

—_ -+ Manual de funciones

- -+ Arreglo institucional

Manual de funciones y competencias

Area de Talento Humano posicionadaen un nivel
estratégico en la entidad



Criterios del Subcomponente de Ingreso

INGRESO

\ 4

Provision del empleo

\ 4

Gestion de la informacion

\ 4

Meritocracia

\ 4

Gestion del desempeno

\ 4

Conocimiento institucional

DIMENSION 1
Talento Humano

Provision oportuna devacantes
Revision agil y confiable de derechos
preferenciales para encargos
Informacion completa devacantes

Trazabilidad electronicay fisicade
las historiaslaborales

Registro de vacantes y tiempos de
cubrimiento

Evaluacion de competencias para
empleos de LNR

Evaluacion de periodo deprueba

Procesos de induccion



Criterios del Subcomponente de Desarrollo

DESARROLLO

\ 4

Conocimiento institucional

\ 4

Gestion de la informacion

A

Gestion del desempeno

\ 4

Capacitacion

\ 4

Bienestar e Incentivos

DIMENSION 1
Talento Humano

Proceso de reinduccion

Registros de indicadores
Registros de movilidad
Registros de capacitaciony bienestar

Acuerdos de gestion
Evaluacion de desempeno
Planes de mejoramiento individual

Plan Institucional de Capacitacion
Diagnostico de necesidades
Evaluacion de eficacia de la capacitacion

Plan deBienestar
Incentivos
Salario emocional

Calidad de vida



Criterios del Subcomponente de Desarrollo

DESARROLLO

v

Administracion del talento
humano

Clima organizacional y cambio
cultural

Valores

Contratistas

Negociacion colectiva

v

Gerencia Pdblica

DIMENSION 1
Talento Humano

Programa Estado Joven
Programa Servimos
Horarios Flexibles
Teletrabajo

Medicion periodica del clima organizacional
Intervenciones de mejoramiento
Cambio cultural

|dentificacion de los Valores
Conocimiento y aplicacion delos Valores

Proporcion de contratistas con relacion a los
servidores de planta

Negociacion sindical oportunay bajo los
parametros establecidos

Acuerdos de gestion
Capacitacion
Desarrollo
Meritocracia



Criterios del Subcomponente de Retiro

RETIRO

Gestion de la informacion

\ 4

Administracion del talento humano

Desvinculacion asistida

Gestion del conocimiento

DIMENSION 1
Talento Humano

Informacion decifrasde retiro de
servidores

Entrevistas deretiro
Analisisde razones deretiro

Programas de reconocimiento dela

trayectorialaboral

Apoyo sociolaboraly emocional alas
personas que se retiran por pension

Transferencia del conocimiento delas
personas que se desvinculan



Planes de Accion

Lo

DIMENSION 1
Talento Humano

Una vez identificado el nivel de madurez en el que se ubica la entidad, se debe disenar un plan de accion que le permita avanzar en la Gestion Estratégica del
Talento Humano. Para esta etapa se ha disenado un instrumento asociado a la Matriz GETH denominado “Formato Plan de Accion”. En este formato se
describen una serie de pasos para que las entidades, con base en el analisis de los resultados del diagnostico, establezcan los aspectos sobre los que van a
priorizar la gestion para lograr acceder al siguiente nivel de madurez. El formato es practico y se relaciona directamente con el diagnostico para que cada
responsable de talento humano pueda determinar la pertinencia y viabilidad de las acciones a seguir. Como se senala en la dimension de Direccionamiento
Estratégico y Planeacion, las accionesa que hace referencia el presente acapite haran parte del Plan de Accion Institucional.

FORMATO DE ASESORIA Y ACOMPANAMIENTO CON BASE EN EL AUTODIAGNOSTICO GENERADO

| Pasos

Nombre de la Ruta de Creacidn de Valor
con menor puntaje

Se muestra la Ruta
1 de Creacion de
Valor con menor
puntaje

Variables resultantes

Alternativas de mejora

Mejoras a Implementar
(Incluir plazo de la
implementacion)

Evaluacion de la eficacia de
las acciones implementadas

Seleccione en la
hoja "Resultados”
las SubRutas en
las que haya
2 obtenido puntajes

més bajos

Subrutas con menores puntajes (maximo tres)

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

En la hoja "Rutas Filtro”, filtre una de las Subrutas seleccionadas
para encontrar las variables que impactan en esa ruta

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

Disefie alternativas de mejora en las variables identificadas.

las mejoras
Si es necesario, solicite apoyo del DAFP

Evalle la eficacia de las acciones implementadas

Si es necesario, solicite apoyo de la Direccién de Empleo Publico DAFP |

la hoja de y
el nivel del mejoramiento efectuado
» M| Inicio Instrucciones .~ Autodiagndstico .~ Graficas Resultados Rutas Plan de Accién .~ Rutas Fitro .~ Referencias .~ ¥J <] il |

Trabajo colaborativo
orientado a los
Planes de Accion

- FUNCION PUBLICA -



DIMENSION 1
% Talento Humano

MIPG concibe al talento humano como el activo mas importante con el que cuentan las entidades y, por lo tanto, como el gran factor
critico de éxito que les facilita la gestion y el logro de sus objetivos y resultados. El talento humano, es decir, todas las personas que
laboran en la administracion publica, en el marco de los valores del servicio pUblico, contribuyen con su trabajo, dedicacion y esfuerzo al
cumplimiento dela mision estatal, a garantizar los derechos y a responder las demandas de los ciudadanos.

Control
Interno ‘

@ Informacion ll
. y Comunicacion

Gestion Del .
Conocimiento _.°

Direccionamiento
Estratégico y Planeacion

Xl

Gestion para
El Resultado
Con Valores

- FUNCION PUBLICA -

Talento Humano

Evaluacion
de Resultados




Atributos de calidad de la Dimension

@@ ® e

TH vinculado mediante el meérito, que responde a los perfiles y
competencias definidos para atender las prioridades estratégicas y
satisfacer las necesidades de los gruposde valor

TH gestionado de acuerdo con las prioridades fijadas en la dimension
de Direccionamiento Estratégico y Planeacion

TH vinculado de acuerdo con la naturaleza de los empleos, la
normatividad que los regula y que responde a la estructura optima de
la entidad

TH conocedor de las politicas institucionales, del direccionamiento
estratégico y la planeacion, de los procesos de operacion y de su rol
fundamental dentro de la entidad

TH fortalecido en sus conocimientos y competencias, de acuerdo con
las necesidades institucionales

TH comprometido a llevar a cabo sus funciones bajo atributos de
calidad en busca de lamejoray la excelencia

SEONONONS)

DIMENSION 1
Talento Humano

TH comprometido y ejerciendo en su actuacion losvalores del servicio
pUblico

TH con condiciones de salud y seguridad en el trabajo que preservan
su bienestar y con minimos niveles de riesgos materializados

TH con altosindices de productividad y cumplimiento deresultados.

TH preparado fisica y emocionalmente para el retiro de la entidad por
la culminaciondesu ciclo laboral

TH del Equipo Directivo:

* Enfocado tanto en el logro de resultados como en el desarrollo
de las personas a su cargo

* Ejemplificando los valores del servicio pUblico con su actuacion
diaria en gjercicio desus funciones

*  Que con su liderazgo lleva a la entidad al cumplimiento del
proposito fundamental



Implementacion MIPG

H

Entidades Nacionales

ACTUALIZACION

Actualizacion
institucionalidad
* Linea Base
* Adecuaciones y ajustes
« Avutodiagnostico

Entidades Territoriales

Enfasis en municipios PEDTs

IMPLEMENTACION

Creacion

institucionalidad

Linea Base

Adecuaciones y ajustes
« Avutodiagnostico

- FUNCION PUBLICA -



Estructura del Manual Operativo de MIPG

Trabajo articulado con los grupos técnicos de cada
entidad.

Socializado con la Ciudadania en Abril.

Desarrolla en detalle los aspectos minimos para
implementar MIPG en cada entidad.

Compila todas las guias, instrumentos y metodologias disenadas por las
entidades lideres de politica.

Estructurado en 3 partes:

Primera: Sintesis conceptual de MIPG.
Segunda: Estrategia Cambio Cultural.

Tercera: Alcance, aspectos minimos y atributos de calidad en cada dimension. A

CECHONONC



Medicion de MIPG

La evaluacion de laimplementacion de MIPG se realiza a través del FURAG II. Los resultados obtenidos no clasifican a las entidades en
rankings, sino que permiten establecer un Indice Sistémico de Desempeno Institucional. Este indice le da la posibilidad a las entidades
de establecer una linea de base para laimplementacion de mejoras.

Info

T

o . \
==0
==
—=0

ot N/ \ /

Indice Sistémico de
Desempeno
Institucional
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