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INTRODUCCION

El Fondo de Prevision Social del Congreso de la Republica tiene como mision gestionar los
recursos y la informacion necesaria para decidir el reconocimiento y pago de las
prestaciones econémicas de sus afiliados, de acuerdo con |la normatividad vigente, en el

marco del sistema de gestion de calidad, mediante procesos eficientes y la competencia de
su talento humano.

Para que FONPRECON cumpla con este propésito se hace necesario desarrollar en los
servidores publicos capacidades y competencias que permitan liderar las transformaciones
. que se requieren en los diferentes contextos en los que se desenvuelven |a entidad. Por
ello se hace indispensable la adopcién de un Plan Estratégico de Administracion del Talento
Humano, orientado a optimizar los procesos de ingreso (seleccién), desarrollo
(permanencia) y retiro del personal, asi como la potencializacion de sus capacidades y
competencias, y contribuir a su desarrollo integral, logrando un buen clima laboral y

eficiencia en los resultados de la entidad desde las politicas de gestion y desempefio del
MODELOQ INTEGRADO DE PLANEACION Y GESTION -MIPG.

-Subcomponentes de la Gestion Estra‘teglca del Talento I
Humano
El talento humano es el actvo mas importante con el que cuentan las enfidades, por 6"’“«” homey,
lo tanlo, -es imporfante que la geslion imice a travées de los siguientes : :
Subcomponentes, de acuerdo con el ciclo de vida del servidor pablico éf; - %
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Cada uno de estos componentes se desglosan
en calegarias que al utilizarlos se pueda obtener
un panarama completo e integrado del estado de
la GETH en |a entidad, asi:

s ibpleeeatuncep it e g inebivva kot acesde iyl ducament libra g RSE UBUSILS friew T2/ 34262003

En este sentido, se ha elaborado el Plan de Gestién Estratégica de Talento Humano, como
un instrumento de planeacion que contiene las estrategias, objetivos, actividades,
seguimiento y evaluacion de los programas de Bienestar Social, Capacitacion, Seguridad y
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Salud en el trabajo, y Administracién de Personal; dirigidos a mejorar la calidad de vida,
desarrollar competencias, mejorar |la salud laboral, prevenir riesgos laborales y lograr una
eficiente utilizacién y aprovechamiento de los recursos humanos en funcién de los objetivos
institucionales y de las necesidades de desarrollo, crecimiento y mejoramiento de la calidad
de vida en su entorno y familiar de los funcionarios del Fondo de Previsién Social del
Congreso de la Republica.

El presente documento incluye los siguientes programas y compromisos del Grupo de
Talento Humano, enmarcados y divulgados en el MIPG:

Administrar la vinculacién, desarrollo y retiro de los funcionarios del Fondo
Programas de induccidn y re induccion para los servidores de la entidad
Acomparamiento y seguimiento a la Evaluacion del desemperio laboral
Acompafiamiento y seguimiento en la elaboracién y actualizacion del Sistema de
Informacién y Gestién del Empleo Publico SIGEP — Hojas de vida e Ingresos
Retencion.

5. Elaboracién de néminas del personal de planta, con cada una de sus novedades y
obligaciones adquiridas con la misma.

Expedicién de las diferentes certificaciones que se sollclten internas o externas.

Plan Institucional de Capacitacion

Plan de Bienestar e Incentivos

Plan de Seguridad y Salud en el trabajo

10. Plan Anual de Vacantes

11. Cddigo de Integridad

12. Conflictos de Intereses.
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MARCO LEGAL

El Plan Estratégico de Recursos Humanos del Fondo de Previsién Social del Congreso de
la Republica — FONPRECON, se ajusta a la normatividad.que rige para las entidades
estatales y se encuentra orientado por los principios rectores del Departamento
Administrativo de la Funcidén Publica.

» Constitucion Politica de Colombia.

Decreto Ley 1567 de 1998. “Por el cual se crea el sistema nacional de capac.'tac;on yel
sistema de estimulos para los empleados del Estado’.

e Ley 872 de 2003. "Por la cual se crea el sistema de gestion de la calidad en la Rama
Ejecutiva del Poder Publico y en otras entidades prestadoras de servicios".

o Decreto 3993 de 2008. “Por el cual se aprueba la modificacion de la planta de personal
del Fondo de Prevision. Social del Congreso de la Republica y se dictan otras
disposiciones”

o Ley 909 de 2004. “Por el cual se expiden normas que regulan el empleo publico, la
carrera administrativa, gerencia publica y se dictan otras disposiciones”.

e Decreto 1227 de 2005. "Por el cual se reglamenta parcialmente la Ley 909 de 2004 y el
Decreto-ley 1567 de 1998”.

« Decreto 2539 de 2005. “Por el cual se establecen las competencias laborales generales
para los empleos publicos de los distintos niveles jerarquicos de las entfdades a las
cuales se aplican los Decretos-ley 770 y 785 de 2005

o Decreto 4665 de 2007. “Por el cual se adopta la actualizacion del Plan Nacional de
Formacion y Capacitacion para los Servidores Publicos”.

e Decreto 943 de 2014. “Por el cual se actualiza el Modelo Estandar de Control Interno
(MECI)".

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

e Resolucion 0146 de 2019. “Por /a cual se adopta el Manual Especifico de Funciones y
Competencias Laborales para los empleos de la planta de personal del Fondo de
Prevision Social del Congreso de la Republica(...)".

e Acuerdo No. 617 del 25 de enero de 2016. "Por ef cual se establece el Sistema Tipo
de Evaluacion del Desempefio Laboral de los Empleados Pablicos de Carrera
Administrativa y en Periodo de Prueba”

e Decreto 648 de 2017. "Por el cual se modifica y adiciona el Decreto 1083 de 2015,
Reglamento Unico del Sector de la Funcién Publica”.

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

¢ Decreto 612 de 2018. “Por el cual se fijan directrices para la Integracién de los planes
institucionales y estratégicos al Plan de Accién por parte de las entidades del Estado”.

o BASES DEL PLAN NACIONAL DE DESARROLLO 2018 - 2022, PACTO POR
COLOMBIA, PACTO POR LA EQUIDAD.
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1. MODELO INTEGRADO DE PLANEACION Y GESTION - MIPG

Antecedentes normativos del Sistema de Gestién y de la actualizacién del Modelo Integrado
de Planeacion y Gestion — MIPG.

Desde 1991 el pais ha demostrado un gran interés por mejorar la calidad en la prestacion
de los servicios del Estado, al contemplar entre otros, tanto los principios guia de la
actuacion de los servidores publicos como la posibilidad de que la administracién publica
cuente con herramientas para cumplir sus metas en términos de calidad de la gestién y la
satisfaccion ciudadana. '

El Gobierno Nacional y el Congreso de la Republica, de manera coherente con el mandato
constitucional, han promovido este tipo de- herramientas, como se puede observar en los
antecedentes normativos. 1991 (CP) Adopcidn de los principios de la funcidén administrativa,
eliminacion del control fiscal previo y obligatoriedad para todas las entidades estatales de
contar con el control interno. 1993 (Ley 87) Creacion del Sistema Institucional de Control
Interno, con el proposito de dotar a la administraciéon de un marco para el control de las
actividades estatales, directamente por las mismas autoridades. 1998 (Ley 489) Creacion
del Sistema de Desarrollo Administrativo con el propédsito de articular la planeacion
estratégica de las entidades con la de su quehacer administrativo, a través de las politicas
y los planes sectoriales de desarrollo administrativo.

Asi mismo, se fortalece el Control Interno, con la creacién del Sistema Nacional de Control
‘Interno a fin de darle una connotacion mas estratégica. 2001 (Decreto 2740) A partir de este
ano, se inicia la implementacion del Sistema de Desarrollo Administrativo en las entidades
publicas de orden nacional, fortaleciendo la estructuracién del trabajo sectorial y el liderazgo
de las areas de planeacion de las entidades cabeza de sector.

El sistema inicié con la identificacion de ocho politicas de desarrollo, administrativo, las
cuales agruparon los principales elementos de la gestion indispensables para el
fortalecimiento de la capacidad administrativa y el desempefio institucional. 2003 (Ley 872)
- 2004 Colombia, acorde con las tendencias internacionales en materia de gestion publica,
se sumo a las iniciativas que incorporaban sistemas de gestién de la calidad en el sector
publico, a partir de la expedicion del Decreto 4110, se establece |a primera Norma Técnica
de Calidad para este sector, conocida como la NTCGP 1000. 2005 (Decreto 1599).

Las dinamicas organizacionales llevaron a la adopcion de un marco general para el gjercicio
del Control Interno, a través del Modelo Estandar de Control Interno - MECI, el cual
pretendié en su momento dotar al Estado colombiano de una estructura unica que facilitara
este ejercicio por parte de las entidades. El logro mas significativo fue la estandarizacion de
controles minimos para garantizar de manera razonable el cumplimiento de los objetivos de
las organizaciones y la adopcion de un instrumento de evaluacion de los sistemas de control
interno, que permiti6 a las entidades nacionales y territoriales, elaborar sus informes
anuales sobre la materia.

Asi mismo, producto de un proceso de depuracion, se consalidaron en cinco, las politicas
del Sistema de Desarrollo Administrativo. 2009 (Decreto 4485) Se actualiza la Norma
Técnica de Calidad adoptando la version 2009 y se articula su operatividad con los
elementos del Modelo Estandar de Control Interno - MECI, a fin de facilitar a las entidades
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su implementacién arménica. 2009 (Decreto 2623) Creacion del Sistema Nacional de
Servicio al Ciudadano y su instancia coordinadora de las politicas, estrategias, programas,
metodologias, mecanismos y actividades encaminados a fortalecer la Administracion al
servicio del ciudadano. 2012 (Decreto 2482). :

Por primera vez el Gobierno Nacional integra en un solo sistema todas aquellas
herramientas de gestién, presenta a las entidades el Modelo Integrado de Planeacion y
Gestion MIPG, el cual recoge el Sistema de Desarrollo Administrativo; formula cinco
politicas a partir de los diversos requerimientos y directrices que diferentes entidades
venian implementado de manera aislada y fatigo a las entidades con solicitudes de informes
y reportes de manera repetitiva y en diversos formatos y momentos. Dentro de estas
politicas se incorporé la Gestion de la Calidad y el MECI se configuré como la herramienta
de seguimiento y control del Modelo.

EI MIPG cuenta con un instrumento Unico de evaluacién denominado el Formulario Unico
de Reporte de Avances a la Gestion -FURAG, que recoge y analiza informacion sobre el
avance de las politicas de desarrollo administrativo; entre tanto el MECI continud
evaluandose a través de su propio instrumento. 2014 (Decreto 943) Para ajustar el MECI a
estas nuevas dinamicas de planeacion y gestion y hacerlo mas coherente con el MIPG, se
actualiza a una version mas moderna y de facil comprensién por parte de las entidades.
2015 (Ley 1753) Dispone la fusion del Sistema de Desarrollo Administrativo y el de Gestion
de Calidad y su articulacion con el de Control Interno, para lo cual se adoptara un Modelo
de Sistemas de Gestién y su articulacién con el Sistema de Control Interno.

El esfuerzo mas reciente para promover la eficiencia y calidad en la gestiéon publica, se
encuentra en el articulo 133 de la Ley 1753 de 2015 que adopta del Plan Nacional de
Desarrollo 2014-2018 “Todos por un Nuevo pais”, en donde se prevé |la necesidad de
contemplar un nuevo modelo de gestion: “Integracion de Sistemas de Gestion. Intégrense
en un solo Sistema de Gestion, los Sistemas de Gestion de la Calidad de qué trata la Ley
872 de 2003 y de Desarrollo Administrativo de que trata la Ley 489 de 1998.

El Sistema de Gestion debera articularse con los Sistemas Nacional e Institucional de
Control Interno consagrado en la Ley 87 de 1993 y en los articulos 27 al 29 de la Ley 489
de 1998, de tal manera que permita el fortalecimiento de los mecanismos, métodos y
procedimientos de control al interior de los organismos y entidades del Estado. El Gobierno
Nacional reglamentara la materia y establecera el modelo que desarrolle |a integracion y
articulacién de los anteriores sistemas, en el cual se debera determinar de manera clara el
campo de aplicacién de cada uno de ellos con criterios diferenciales en el territorio nacional.
Una vez se reglamente y entre en aplicacion el nuevo Modelo de Gestion, los articulos 15
al 23 de la Ley 489 de 1998 y |la Ley 872 de 2003 perderan vigencia.”

Principios Base:

La Gestién Estratégica del Talento Humano en el Fondo de Prevision Social del Congreso
de la Republica — FONPRECON, se basa en los siguientes pl‘ll‘lClplOS fundamentales
teniendo en cuenta lo enmarcado en el MIPG:

» Orientacion a resultados: la estrategia apunta hacia el logro de resultados que se
evidencien en la creacién de valor publico, en la medida en que los servidores publicos
perciban que estan siendo reconocidos, que tienen posibilidades de desarrollo, que se
sienten motivados y que su calidad de vida mejora, van a generar los resultados que
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de ellos se esperan, reflejando una mayor productividad que conduzca a la mejora en
la prestacion del servicio a los ciudadanos y mayor confianza de los colombianos en
los servidores de FONPRECON.

e Articulacién interinstitucional: la estrategia pretende que las buenas practicas se
multipliquen y que el conocimiento obtenido en |la Entidad se comparta y se extienda
para obtener el maximo beneficio en todas las partes interesadas.

¢ Excelencia y calidad: desde el accionar de cada servidor publico es necesario hacer
siempre las cosas de la mejor manera posible, tanto en lo procedimental como en el
servicio al ciudadano. La gestion del talento humano debe generar productos y
servicios confiables y eficaces en el mejoramiento de la calidad de vida de los
servidores publicos y en la productividad de la Entidad.

e Toma de decisiones basada en evidencia: cualquier decisién tomada debe estar
basada en evidencias que permitan predecir los resultados esperados,’ y no en
intuiciones o percepciones. Buscar la objetividad es decisivo para el logro de resultados
medibles y comparables.

e Aprendizaje e innovacién: el propésito fundamental de la gestion estratégica del talento
humano es lograr el maximo beneficio de las lecciones aprendidas y de la gestion del
conocimiento, asi. como generar el contexto propicio para el surgimiento de ideas
innovadoras que fortalezcan el desarrollo de los servidores publicos y potencien la

- productividad de la Entidad.

La estrategia comparte con el Modelo Integrado de Planeacién y Gestién — MIPG, una vision
del talento humano como uno de los ejes principales dentro de la gestién en las entidades
publicas, lo concibe como el gran factor critico de éxito para una buena gestion que logre
resultados, como el activo mas importante con el que cuentan las organizaciones para
resolver las necesidades y problemas de los ciudadanos, esto explica que el tema de talento
humano ocupe el centro del MIPG.

% DIMENSION 1 @ Politica de Gestion Eatratégica
del Talenta Humgno - GETH
~RX7) Talento H

"7 Ejscutar Plan de Accisn
Elaboras Plan de Accidn = "% Evaluacisn de GETH

Diagnosticar la GETH o

Disponer de Informacion +

= Honestidad
= Compromiso
Cogigo de = Justicia
Integridag = Diligencia

\rnlalln A —
Servicio Pdblico & Respele
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La estrategia de implementacion de la politica de GETH al articularse e integrarse al MIPG
como la metodologia que permitirda mejorar el eje central del modelo para propiciar el
desarrollo y evolucion de todos los temas que lo componen, tienen como propdsito
fundamental incrementar tanto la productividad del sector publico como la calidad de vida
de los servidores publicos. Esto genera resultados positivos en términos de bienestar para
los ciudadanos y de eficacia en la prestacion de los servicios del sector publico. (DAFP,
2018). -

Figura 7- Marco de Ia politica de empleo publico

. Inmentnen m indices v
de satisfaccion de los Grupos de Interés
con los servicios p_regtados porel Estado

Mayor Preductividad del
Estado
] L

Incremento en los niveles de
confianza del civdadano en
el Estado

Servidores publicos conun
mayor nivel de bienestar,
desarroflo y compromiso

‘Fuente: DAFP, 2017

‘La gestion estratégica del talento humano -GETH- se desarrolla en el marco general de la
politica de empleo publico y se fundamenta en los siguientes pilares: 1) el meérito, criterio
esencial para la vinculacién y la permanencia en el servicio publico, 2) las competencias,
como el eje a través del cual se articulan todos los procesos de talento humano, 3) el
desarrollo y el crecimiento, elementos basicos para lograr que los servidores publicos
aporten lo mejor de si en su trabajo y se sientan participes y comprometidos con la entidad,
4) la productividad, como la orientacién permanente hacia el resultado, 5) la gestion del
cambio, la disposicion para adaptarse a situaciones nuevas y a entornos cambiantes, asi
como las estrategias implementadas para facilitar la adaptaciéon constante de entidades y
servidores, 6) la integridad, como los valores con los que deben contar todos los servidores
publicos, y 7) el dialogo y la concertacién, condicion fundamental para buscar mecanismos
y espacios de interaccion entre todos los servidores publicos con el propésito de lograr
acuerdos en beneficio de los actores mvolucrados como garantia para obtener resultados
optimos. (MIPG, 2017).

En ese orden de ideas, la estrategia desde el gobierno nacional apunta a lograr que el
empleo publico en Colombia sea atractivo, retador y motivante generando las condiciones
para construir un sector mas competitivo, dindmico y que dé respuesta de las cambiantes
necesidades y expectativas de las diferentes partes interesadas.

10
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Para cumplir con estos objetivos se plantea un modelo de empleo publico en el que, con
base en un direccionamiento estratégico macro, se identifican cuatro subcomponentes del
proceso de gestion estratégica del talento humano: Direccionamiento estratégico y
planeacion institucional, ingreso, desarrollo y retiro

Figura 8. Modelo de empleo publico

per s ———

t‘ag\ cO
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Fuente: DAFP, 2017

En este sentido se entiende la GETH como el conjunto de buenas practicas y acciones
criticas que contribuyen al cumplimiento de metas organizacionales a traves de la atraccion,
desarrollo y retencion del mejor talento humano posible, liderado por el nivel estratégico de
la organizacién y articulado con la planeacion institucional. Esta concepcion implica la
necesidad de articular estratégicamente las diferentes funciones relacionadas con talento
humano, alineandolas con los objetivos misionales.

Figura 9. Subcomponentes y categorias de la politica de GETH
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Para lograr esta articulacién es importante que desde la fase de planeacion estratégica se
puedan identificar las necesidades de mejora y uno de los insumos es el diagnostico
derivado a través de la matriz de la GETH, incorporada en el instrumento de autodiagnoéstico
de MIPG, que contiene un inventario de los requisitos que el area debe cumplir para
ajustarse a los lineamientos de la politica. Con base en las variables alli contenidas, la
entidad puede identificar las fortalezas y los aspectos para fortalecer, como punto de partida
para la implementacion de la gestion estratégica. El diligenciamiento de esta matriz
generara una calificacion que ubica a cada entidad en particular en alguno de los tres
niveles de madurez de la GETH.

Figura 10. Niveles de madurez de la gestion estratégica del Talento Humano
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Dentro del proceso de cierre de brechas la GETH se puede realizar intervencién desde una
perspectiva orientada directamente a la creacién de valor publico, con base en algunas
agrupaciones de factores que impactan directamente en la efectividad de la gestién a través
de las “Rutas de creacién de valor”, estas trabajadas en conjunto, permiten impactar en
aspectos puntuales y producir resultados eficaces para la GETH.

Figura 11. Rutas de creacién de valor
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GESTION ESTRATEGICA DE TALENTO HUMANO

Politica de GESTION ESTRATEGICA DE TALENTO HUMANO
2. OBJETIVO GENERAL

Planear, formular, organizar, ejecutar, hacer seguimiento y control de los planes y proyectos

requeridos para la Gestion Estratégica de Talento Humano, con el propésito de crear,

mantener y mejorar las condiciones que favorezcan el desarrollo integral de nuestro talento

humano, buscando elevar los niveles de satisfaccion, eficacia, eficiencia, y efectividad en

la prestacion de los servicios al ciudadano, garantizando el cumplimiento del objetivo

establecido en el Modelo de Planeacién y Gestién - MIPG “fortalecer el liderazgo y el talento
humano bajo los principios de integridad y legalidad.

2.1 OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Desarrollar e implementar un plan de formacién que permita elevar las competencias y
habilidades de nuestro talento humano, en funcion de la mejora permanente de su
desempenio.

e Contribuir al desarrollo integral del servidor y mejorar la cultura organizacional a través
del Plan de Bienestar e Incentivos.

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

s Potenciar el desarrollo del talento humano orientado a la cultura del servicio, de forma
gue se incremente el nivel de confianza de la ciudadania.

e Promover la cultura de autogestién, autocontrol y autoevaluacion en busca de mejores
practicas de gestién publica.

e Simplificacién de procesos y procedimientos en materia de administraciéon de personal,
a fin de hacer mas eficiente la gestion.

* Adoptar mecanismos para el cumplimiento de la evaluacion del desemperio laboral de '
los funcionarios de carrera administrativa, cumpliendo las disposiciones legales
impartidas por la Comision Nacional del Servicio Civil.

. o Adoptar mecanismos que optimicen la evaluacion del desempefio laboral y de la gestién
de los gerentes publicos, cumpliendo las disposiciones legales.

e Administrar la némina, la seguridad social, con sus diferentes situaciones administrativas
de los funcionarios del FONDO.

e Administrar la vinculacién, desarrollo (permanencia) y retiro de los servidores de la
Entidad, asi como los requerimientos de los ex servidores, a través del Plan de Previsién
de Recursos Humanos.
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o Elaborary administrar el Plan Anual de Vacantes.

3. DIRECCIONAMIENTO ESTRATEGICO DEL FONDO DE PREVISION SOCIAL DEL
CONGRESO DE LA REPUBLICA '

3.1 MISION

El Fondo de Prevision Social del Congreso de la Republica, como entidad administradora
de pensiones del régimen de prima media con prestacion definida, reconoce y paga los
derechos de sus afiliados, conforme a la normatividad aplicable, en el marco del sistema
integrado de gestién, mediante procesos efectivos y el compromiso de su Talento Humano

3.2 VISION

En 2023, seremos la administradora del régimen de prima media, con un modelo de gestion
consolidado, que permita su crecimiento y transformacion para ofrecer servicios de calidad
asociados a nuestra mision.

3.3 POLITICA DE CALIDAD

En FONPRECON garantizamos el estudio, analisis y resolucién de solicitudes que en
derecho corresponde, asi como el reconocimiento y pago de prestaciones econémicas de
nuestros afiliados a través del cumplimiento de los requisitos que nos aplican, privilegiando
la oportunidad en la prestacion de nuestros servicios, la transparencia en nuestras
operaciones, el compromiso con el constante crecimiento de nuestro equipo humano y la
mejora continua enfocada a la satisfaccién de las necesidades y expectativas legitimas de
nuestros usuarios.

VALORES INTITUCIONALES

| Honestidad

Respeto

Compromiso

Diligencia

Justicia

4. ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

Para el cumplimiento de sus funciones el Fondo posee una planta global, conformada por
53 cargos, los cuales se encuentran provistos. Por tipo de vinculacion; observamos, que el
15% pertenecen a libre nombramiento y remocion y el 83% corresponden a empleos de
carrera administrativa, el 24% a provisionales, como se observa en la tabla a continuacion:
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Tabla 1. Tipo de Nombramiento

Libre Nombramiento y Remocién 8 ;

Carrera Administrativa 30

Periodo de prueba 2

Provisional 12 r

TOTAL CARGOS PROVISTOS 53 ?
Vacantes , 1

TOTAL CARGOS DEL FONDO 53 |

En cuanto a la condicién género encontramos que la Planta de Personal de |a entidad esta
integrada por un 54% de mujeres y un 45% de hombres. Asi mismo, con el fin de atender
las necesidades del servicio y cumplir con eficacia y eficiencia los objetivos, politicas y
programas, FONPRECON cre6 grupos internos de trabajo.

A los servidores publicos de FONPRECON, en materia de administraciéon de personal,
régimen salarial y prestacional, se les aplica las disposiciones generales que regulan a los
empleados publicos de la rama ejecutiva del orden nacional.

Para efecto de la evaluacion del desempenio laboral, mediante Resolucién No.0005 del 10
de enero de 2020, el Fondo de Previsién adopto el Sistema Tipo de Evaluacion del
Desemperio Laboral, de que trata el Acuerdo 617 de 2018 expedido por la C.N.S.C.

5. ESTRUCTURA DEL PLAN DE GESTION ESTRATEGICA DE TALENTO HUMANO

La planeacion estratégica es el instrumento a través del cual se identifica y planea la
ejecucion de actividades para cubrir las necesidades de los servidores publicos de
FONPRECON. En este contexto, las actividades constitutivas de los planes de accion en
materia de talento humano se circunscribirian a los procesos de ingreso, desarrollo
(permanencia) y retiro de los servidores publicos. De igual forma, se materializan en los
siguientes documentos, en marcados en el Decreto 612 de 2018, “Por el cual se fijan
directrices para la integracién de los planes institucionales y estratégicos al Plan de Accién por parte
de las entidades del Estado”, y el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion - MIPG, para el
fortalecimiento el liderazgo del talento humano bajo los principios de integridad y legalidad:

Clima Organizacional y Cambio Cultural
Plan Institucional de Capacitacién

Plan de Bienestar e Incentivos

Plan de Salud y Seguridad en el Trabajo
Plan Anual de Vacantes

SNENENENEN
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v" Plan de Prevision del Recurso Humano
v' Codigo de integridad

v" Conflicto de Intereses

¥" Programacion de Vacaciones

6. FORMULACION DE LA PLANEACION ESTRATEGICA

La planeacion de la gestion del talento humano de la entidad se concreta a través de los
planes anuales de Capacitacion, Bienestar e Incentivos, Seguridad y Salud en el Trabajo,
Plan de Vacantes, Plan de Previsién del Recurso Humano, Cédigo de Integridad, Conflicto
de Intereses y el Sistema de Informacién y Gestién del Empleo Publico de conformidad con
los lineamientos establecidos en las normas vigentes en esta materia.

Dentro del Plan para la actual vigencia, se han definido las lineas estratégicas prioritarias
en materia de gerencia del talento humano, que se relacionan en el anexo 1.

Adicionalmente se tendran presentes los resultados de la encuesta realizada a los
servidores de la Entidad en percepcion del Clima Laboral, la cual se efectua cada dos afios
en el mes de diciembre, en donde para la vigencia 2019 a 2020, se obtuvo un porcentaje
del 93% de favorabilidad en la Gestién realizada por la organizacion.

v" Clima Organizacional y Cambio Cultural

FONPRECON durante el cuatrienio iniciara un proceso de transformacion de la Cultura
Organizacional con el fin de alinear y fortalecer un tejido de creencias compartidas en torno
a las relaciones de servicio basadas en el liderazgo, la transparencia y la comunicacion;
que se traduzcan en un desempefio y desarrollo institucional de calidad y probidad.

- Se viene adelantando el estudio cada dos afios del Clima Organizacional, el cual tendra
como objetivo medir la percepcion de los servidores con respecto al ambiente laboral y
poder generar acciones de intervencién con respecto a los resultados del mismo. La Entidad
disefiara e implementara una ruta de alertas tempranas para la prevencién y contencién de
situaciones que afecten el clima laboral.

¥" Plan Institucional de Capacitacién

A través del Plan Institucional de capacitacion la estrategia estara enfocada en contribuir al
fortalecimiento de las habilidades, capacidades y competencias de los servidores de
FONPRECON, promoviendo el desarrollo integral, personal e institucional que permita las
transformaciones que se requieren en los diferentes contextos. Este plan se formulara
anualmente, teniendo en consideracion las necesidades expresadas por los funcionarios,
las necesidades identificadas por los lideres de procesos, las disposiciones normativas y
los resultados de las evaluaciones de desempefio. :

v Plan de Bienestar e Incentivos
La estrategia estara orientada a desarrollar un plan equitativo y eficaz que contribuya al

mejoramiento de la calidad de vida de los colaboradores del Fondo y sus familias, a través
de un plan de desarrollo integral, fomentando la participacién en programas culturales,
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institucionales, deportivos y recreativos con base en los valores y principios institucionales,
mediante actividades especificas que respondan a las caracteristicas e intereses de los .
servidores. Igualmente, el plan de bienestar e incentivos se orientara al fortalecimiento de
la cultura deseada y a la movilizacion de temas estratégicos de la entidad. Dentro de las
acciones previstas se contemplan espacios de reconocimiento que enaltezcan al servidor
publico por su compromiso y labor desempefiada.

v Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo

Con base en los diferentes resultados y recomendaciones médicas, y partiendo de la
concepcion de la.integralidad del ser humano, se ha definido como linea para la formulacién
de iniciativas dentro del Plan de Salud y Seguridad en el Trabajo, la promocién de habitos
de vida saludable y autocuidado, asi como la cultura de la prevencién.

v" Plan de Prevision de Recursos Humanos

El Fondo anualmente mediante el plan de previsién determinara las necesidades de
personal para atender las funciones misionales y de apoyo de FONPRECON, con base en
los estudios técnicos resultantes de los ejercicios de disefio organizacional.

v"  Plan de vacantes

El Fondo de Previsidn Social del Congreso de la Republica, dando cumplimiento a lo
sefalado en la Ley 909 de 2004, que en sus articulos 14, 15, 16 y 17, establece que las
entidades de que trata el articulo 3 de la menciona Ley, deben elaborar el Plan Anual de
Empleos Vacantes, el cual se anexa.

v Programacién de Vacaciones

En atencién al Decreto 1045 de 1978, articulo 12, “DEL GOCE DE VACACIONES. Las
vacaciones deben concederse por quien corresponde, oficiosamente o a peticion del interesado,
dentro del affio siguiente a la fecha en que se cause el derecho a disfrutarias”, por lo que atendiendo
las directrices de la administracion, el Grupo de Talento Humano tiene la funcién de realizar
la programacion de las vacaciones de los funcionarios en el mes de noviembre de cada
afio, en donde se oficiara y se enviara el correspondiente listado con los periodos causados
y vacaciones interrumpidas a cada jefe de cada area para que acuerden con sus
colaboradores en qué fecha saldra a disfrutar su perlodo de vacaciones en la proxima
vigencia.

Por lo anterior, los periodos de vacaciones que ya estén programados en el plan de
vacaciones solo se podran modificar con autorizacion del Director General con visto bueno
del jefe inmediato. Se anexa programacion de vacaciones para la vigencia.

v" Meritocracia

Se proveeran las vacantes de la planta de personal, mediante los procesos meritocraticos
que apliquen segun el tipo de empleo y las caracteristicas de la vacante.

v" Horarios Flexibles
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Teniendo en cuenta la Resolucién 0458 del 12 de octubre de 2017 se continuara con la
politica de horarios flexibles con el fin de facilitar la conciliacién de la vida laboral con la
familiar y personal para los servidores.

v"  Retiro

Los procesos de desvinculacion estaran orientados a brindar apoyo sociolaboral y
emocional a las personas que se desvinculan por pensidn, por reestructuraciéon o por
finalizacién del nombramiento en provisionalidad, de manera que se les facilite enfrentar el
cambio, mediante un plan de desvinculacion asistida, asi como contar con mecanismos
para transferir el conocimiento de los servidores que se retiran de la entidad a quienes
contintian vinculados.

En tal sentido se realizara la entrevista de retiro a cada ex funcionario de la Entidad en el
formato establecido para tal fin — FORMATO DE ENTREVISTA DE RETIRO CODIGO: F01-GTH., con
el propédsito de determinar las causas del mismo y asi tener beses para realizar acciones
de mejoramiento.

7. SEGUIMIENTO

El seguimiento a la ejecucion de la Gestion Estratégica de Talento Humano, se realizara a
través de la evaluacion de cada uno de los planes, programas y los indicadores de gestion
definidos en cada uno de los planes, los cuales hacen parte integral del documento.

8. REGISTRO

Durante la ejecucion de las actividades de capacitacion, bienestar y seguridad en el trabajo
se deberan dejar los siguientes registros:

8.1 Registro de asistencia: Este registro debe ser diligenciado por todos los asistentes a
las actividades.

8.2 Registro de la evaluacion: Se efectuara una vez finalice la actividad a través del
formato disefiado para ello, con el pr0p05|to de conocer la percepc&on de los
funcionarios que participaron.

El resultado que arroje dicha evaluacion serd comunicado al area o funcionario
responsable quien debera implementar las acciones de mejora necesarias, que
permitan obtener resultados satisfactorios en la evaluacion. Este registro debe estar
debidamente tabulado y sera un insumo para la toma de decisiones gerenciales.

8.3 Sistema de Informacion y Gestion del Empleo Publico — SIGEP: Es el sistema de
informacién al servicio de la administracién publica y de los ciudadanos, el cual
contiene informacién’ de caracter institucional tanto nacional como territorial,
relacionado con: tipo de entidad, sector al que pertenece, conformacién, planta de
personal, empleos que posee, |nformac|0n con la cual se identifican las instituciones
del Estado colombiano. -
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Igualmente, el Sistema contiene informacion sobre el talento humano al servicio de
las organizaciones publicas, en cuanto a datos de las hojas de vida, declaracion de
bienes y rentas, y sobre los procesos propios de las areas encargadas de administrar
al personal vinculado a éstas.

En procesos de vinculacion o situaciones administrativas se debe descargar el reporte
que indique el estado actual de la plataforma.

8.4 En lo referente a la consolidacién en el proceso de la evaluacion del desempefio
laboral de los funcionarios de carrera administrativa y en periodo de prueba: Se
consolida un informe anual que contendra los resultados de la EDL, para la
correspondiente vigencia, el cual puede servir como un instrumento de gestion para
definir necesidades en materia de capacitacion y formacién de conformidad con las
observaciones efectuadas por los responsables de adelantar en cada area la
evaluacién correspondiente.

9. Vinculacién de servidores con discapacidad

En atencion al Decreto 2011 de 2017, Decreto 1083 de 2015, Circular conjunta 100-05 de
2018, del Ministerio de Trabajo y el Departamento Administrativo de la Funcién Publica y la
Circular Conjunta No. 025 del 28 de noviembre de 2019 emitida por la Procuraduria General
de la Nacién.

De conformidad con el Decreto 1033 de 2015 en sus articulos:

Articulo 2.2.12.2.1. Objeto. Establecer el porcentaje de vinculacién laboral de personas con _'
discapacidad en las entidades del sector publico.

ARTICULO 2.2.12.2.2. Campo de Aplicacion. El presente Capitulo se aplica a los 6rganos,
organismos y entidades del Estado en sus tres ramas del poder publico, a nivel nacional,
departamental, distrital y municipal, en los sectores central y descentralizado y a los
organos autonomos e independientes.

ARTICULO 2.2.12.2.3. Porcentaje de vinculacién de personas con discapacidad en el
sector publico. El Estado, a través de todos los 6rganos, organismos y entidades de los
niveles nacional, departamental, distrital y municipal, en los sectores central y
descentralizado y a los drganos auténomos e independientes, para promover el acceso al
empleo publico de las personas con discapacidad deberan vincular como minimo el
porcentaje que este Capitulo establece de acuerdo con las siguientes reglas:

Se establecera un minimo de cargos que seran desempefiados por personas con
discapacidad de acuerdo con la cantidad de empleos de cada entidad puablica. El calculo de
este porcentaje se establecera de acuerdo al tamafo total de la planta (obtenida de la
sumatoria de la planta permanente Integrada por-empleos de libre nombramiento y
remocion, de carrera administrativa, de periodo u otros que determine la ley, temporal,
trabajadores ofi c:ales y planta de trabajadores privados) de las entidades, de la siguiente
forma:
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Tamafio de la planta -

Porcentaje de la planta con
participacién de personas con
discapacidad

Paorcentaje de la planta con
participacién de personas con
discapacidad

Porcentaje de la planta con
participacion de personas con
discapacidad

Al 31 de diciembre de 2019

al 31 de diciembre de 2023

Al 31 de diciembre de 2027

1. Plantas entre 1y 1000
empleos

2%

3%

4%

2. Plantas entre 1001 y
3000

1%

2%

3%

empleos

3. Plantas mayores a
3001

empleos

0,50% 1% 2%

Las entidades deberan efectuar el alistamiento necesario para el cumplimiento de la
participacion, en términos de la vinculacién del porcentaje requerido y de ajustes razonables
para la inclusién de esta poblacién. .

Las disposiciones contenidas en el presente Capitulo no afectan al mérito como mecanismo
para el ingreso, permanencia, ascenso y retiro. En los casos de ingreso y ascenso en la
carrera administrativa o en cualquiera de los sistemas especiales de carrera de la
administracion publica en los que la seleccion se realice mediante concurso de méritos se
garantizara el acceso en igualdad de condiciones y la equiparacién de oportunidades para
la poblacién con discapacidad.

El porcentaje aqui establecido se podra cumplir con personas ya vinculadas a la entidad
respectiva en cualquiera de los niveles jerarquicos y en cualquier forma de vinculacion
laboral. '

Los organismos deberan reportar al DAFP, en el pfimer bimestre de cada afio el
cumplimiento del porcentaje de vinculacion de servidores con discapacidad a traves del
Sistema de Informacion y Gestion del Empleo Publico - SIGEP.

En consecuencia y en atencion a'lo anteriormente sefialado el Fondo de Previsién Social
del Congreso de la Republica una vez culmine el proceso de la Convocatoria 428 de 2016
la cual se encuentra vigente, con el nombramiento del Gltimo cargo ofertado, procedera a
solicitar a la Comision Nacional del Servicio Civil = CNSC, en el evento de tener de una
vacante, un participante que se encuentre en la lista de elegibles y en condicién de
discapacidad y que cumpliendo con el perfil y los requisitos de conformidad con el Manual
de Especifico de Funciones y Competencias Laborales de la Entidad para ocupar el cargo
que se esté ofertando y asi dar cumplimiento al porcentaje establecido en la norma.

10. ARTICULACION DE LAS ESTRATEGIAS CON LAS RUTAS

DE CREACION DE
VALOR -

Para la creacién de valor publico, la Gestién de Talento Humano se enmarca en las rutas
de creacion de valor, que muestran la interrelacion entre las dimensiones que se desarrollan
a través de una o varias Politicas de Gestion y Desempefio Institucional sefialadas en
MIPG. '
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R d i6n de Val Planes y procesos relacionados en el
b A bl ! Plan Estratégico de Talento Humano

Ruta de la Felicidad Plan de Bienestar e incentivos

« La felicidad nos hace Plan de Seguridad y Salud en el
productivos Trabajo
* Entomnos fisicos Plan Institucional de Capacitacion
 Equilibrio de vida Politica de Integridad
+« Salario emocional
Innovacion con pasion
Ruta del Crecimiento
- Liderando talento Vinculacion
Cultura de liderazgo Evaluacion del Desempefio
Liderazgo en valores Gestion de la informacioén
- Servidores que saben lo que
hacen
Ruta del Servicio
- Al servicio de los ciudadangs Plan de Bienestar e incentivos
e  Cultura que genera logro y Plan Institucional de Capacitacion
bienestar

Ruta de la Calidad
« La cultura de hacer las cosas
bien
« Hacer siempre las cosas bien
« Cultura de la calidad y la

Plan de Bienestar e incentivos
Plan Institucional de Capacitacion
Némina
Tramites y certificaciones
Vinculacion

integridad i
Ruta de Analisis de Datos Plan de Blengstar e incentivos
) Plan de Seguridad y Salud en el
= Conociendo el talento Trabajo

11. Retroalimentacién del Modelo Integrado de Planeacion y Gestién - MIPG

El articulo 133 de la Ley 1753 de 2015 establece que se deben integrar los Sistemas de
Desarrollo Administrativo y de Gestién de la Calidad y este Sistema unico se debe articular
con el Sistema de Control Interno; en este sentido el Modelo Integrado de Planeacién y
Gestién -MIPG surge como el mecanismo que facilitara dicha integracién y articulacién.

El Sistema de Gestidn, creado en el articulo-133 de la Ley 1753, integra los Sistemas de
Desarrollo Administrativo y de Gestién de la Calidad y lo articula con el Sistema de Control
Interno, siendo MIPG el mecanismo que facilitara dicha integracién y articulacién. La
pérdida de vigencia de las disposiciones de los dos sistemas citados no 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 de tal propdsito. Por el contrario, MIPG
es en si mismo un modelo de gestion de calidad.

El Sistema de Gestion es el conjunto de entidades y organismos del Estado, politicas,
normas, recursos e informacion, cuyo objeto es dirigir la gestiéon- pldblica al mejor
desempeiio institucional y a la consecucion de resultados para la satisfaccion de las
necesidades y el goce efectivo de los derechos de los ciudadanos, en el marco de la
legalidad y la integridad. El Sistema de Gestion se complementa y articula con otros
sistemas, modelos y estrategias que establecen lineamientos y directrices en materia de
gestion y desemperio para las entidades publicas y es compatible con los modelos de
acreditacién especificos, establecidos para los sectores de Educacion y Salud.
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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, segun dispone el Decreto1499
de 2017. '

Fonprecon dentro de los planes, programas tiene como objetivo primordial dar
fortalecimiento a la implementacién Modelo Integrado de Planeacion y Gestion — MIPG,
para lo cual programa diferentes actividades para la vigencia en pro del fortalecimiento de
su conocimiento de su recurso humano en el tema.

11.1 Gestion del Conocimiento y la Innovacion !

La gestion del conocimiento y la innovacién implica administrar el conocimiento tacito
(intangible) y explicito (tangible) en las entidades para mejorar los productos y servicios que
ofrece, su desempefio y los resultados de gestion.

La gestién del conocimiento se ha convertido en un mecanismo para el fortalecimiento de
- la capacidad y el desempeiio institucional. Esto se logra al:

v Consolidar practicas de investigacion, espacios de ideacién y procesos de innovacion
que permiten consolidar nuevos enfoques o habilidades en la entidad.

v Crear y usar herramientas que permitan la gestién de los datos y la informacién de
manera articulada. Luego, esta debe ser guardada en repositorios centrales de facil
‘acceso, ademas, se debe garantizar su conservacion en el tiempo. ’

v’ Fortalecer la capacidad de la entidad de reconocer y utilizar sus datos e informacién
para el analisis y la toma de decisiones. El analisis de la informacién permite contar la
historia de la entidad con datos.

v Compartir el conocimiento adquirido o desarrollado en la entidad a través de la
generacion de redes interinstitucionales o interdependencias; fomentar procesos
formales e informales de ensefanza y aprendizaje; garantizar la comunicacion efectiva
con los grupos de interés y los mismos servidores; fortalecer la memoria institucional a

~ través de herramientas de captura, preservacion y difusién del conocimiento.

Fuente: https://www.funcionpublica.gov.co/web/eval/gue-es-gestion-del-conocimiento

11.2 Pacto de equidad para las mujeres:

Solo es posible la equidad de oportunidades si las caracteristicas de origen de la poblacion,
es decir, aquellas que no dependen del talento ni del esfuerzo, no son determinantes en las -
opciones que la persona tiene para elegir aquello que quiere ser o hacer con su vida.

En Colombia, hay evidencia de que las mujeres estan en desventaja en una buena parte
de las oportunidades sociales y productivas, en otras palabras, nacer mujer en esta Nacion,
implica contar con menos oportunidades para el desarrollo individual. Sin embargo, el
derecho a la igualdad es un derecho humano y, por tanto, debe garantizarse que las
mujeres, quienes conforman mas de la mitad de la poblacién colombiana, tengan una
distribucion justa de bienes, productos y servicios, acceso a los recursos, a las
oportunidades y al poder.
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Con el propésito de garantizar el empoderamiento, la igualdad y no discriminacion de las
mujeres, asi como su reconocimiento como agentes para el desarrollo sostenible del pais,
partiendo tanto de las recomendaciones de la evaluacién de la Politica de Equidad de
-Género para las Mujeres como de los Lineamientos de la Politica Publica Nacional de -
Equidad de Género para las Mujeres aun vigentes, la Consejeria Presidencial para la
Equidad de la Mujer — CPEM, liderara el desarrollo de una politica publica nacional que
oriente y articule la oferta del Gobierno nacional hacia el cierre de brechas socioeconémicas
entre los sexos y el empoderamiento de las mujeres en Ias dimensiones econémicas,

politicas, sociales y culturales.
Fuente: BASES DEL PLAN NACIONAL DE DESARROLLO 2018 - 2022

De conformidad con lo anteriormente sefialado la Entidad mediante reunion efectuada el
dia 13 de diciembre de 2021, en el Comité Gestién de Desemperio Institucional creé el
Equipo de Trabajo para la Equidad de la Muijer, el cual se encargara de manera especifica
de tratar temas de mujer y- género, de conformidad con las politicas adoptadas por el
Gobierno Nacional en la “Politica Ptblica Nacional de Equidad de género para las Mujeres
y el Plan Integral para garantizar a las mujeres una vida libre de violencias”.

En tal sentido el Director General y los integrantes del Comité Gestion aprobaron |a creacion
del ‘Equipo de Trabajo para la Equidad de la Mujer, el cual estara integrado por la
Subdireccion de Prestaciones Econdmicas, la Subdireccién Administrativa y Financiera, la
Jefe de la Oficina Asesora Juridica, y la Oficina Asesora de Planeacién y Sistemas, para
que desarrollen las actividades y directrices dispuestas por el Gobierno Nacional en tal
sentido.

12. POLITICA DE INTEGRIDAD

12.1 CODIGO DE INTEGRIDAD
El Codlgo de Integridad se constituye en el principal mstrumento técnico de la Politica
de Integridad del MIPG, la cual hace parte de la Dimension de Talento Humano.

En el marco de dichas funciones y con el propésito de orientar acciones encaminadas a
promover cambio cultural en favor de la ética, |a integridad y la transparencia en el gjercicio
de la funcién publica.

Para lo cual se programan actividades en el fortalecimiento de dicha politica, se anexa el
cronograma.

12.2 CONFLICTOS DE INTERESES
Los conflictos de intereses ponen en riesgo la obligacion de garantizar el interés general
del servicio publico y afectan la confianza ciudadana en la administracién publica.

Por ello, es necesario que los servidores publicos y contratistas conozcan sobre las
situaciones en las que sus intereses personales pueden influir en el cumplimiento de sus
funciones y responsabilidades, en beneficio particular, afectando el interés publico, con el
fin de que puedan ser advertidos y gestionados en forma preventlva evitando que se
favorezcan intereses ajenos al bien comun.
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Es necesario promover una cultura de integridad en los servidores publicos que permitan
practicas preventivas para evitar que el interés particular interfiera en la realizacién del fin
al que debe estar destinada la actividad del Estado y asi no incurrir en actividades que
atenten contra la transparencia y la moralidad administrativa y en ocasiones puedan

consti

tuirse en actos de corrupcién o faltas disciplinarias.

Las principales caracteristicas de los conflictos de intereses son:

a)
b)

c)
d)
e)

f)

13.

Implican una confrontacion entre el deber publico y los intereses privados del servidor.

Son inevitables y no se pueden prohibir debido a que los servidores publicos tienen
familiares y amigos que podrian estar involucrados en alguna decisién laboral.

Pueden ser detectados y declarados voluntariamente antes de que existan y generen
irregularidades o corrupcién

Por medio de su identificacién y declaracion se pretende preservar la independencia de
criterio y el principio de equidad de la funcion publica.

Se pueden constituir en un riesgo de corrupcién y si se materializa, se incurrira en
actuaciones fraudulentas o corruptas. :

Afecta el normal funcionamiento de la administracién publica.

\

LISTADO DE DOCUMENTOS QUE INTEGRAN EL PLAN ESTRATEGICO DE
RECURSOS HUMANOS

Plan Institucional de Capacitacién (Se anexa documento proyectado 2020.)

Plan anual de vacantes. El plan estd documentado en el drea de Talento Humano, y se
actualiza una vez de genere una vacancia definitiva en la planta de personal de la entidad.
(Se anexa documento proyectado para la vigencia 2021)

Plan de Prevision del Recurso Humano.

(Se anexa documento proyectado para |a vigencia 2021)

Plan Institucional de Bienestar Social e Incentivos.

El Plan de Bienestar para la vigencia, estara encaminado a desarrollar actividades que de una
u otra manera proporcionen un clima laboral adecuado, proyectado hacia un cambio
organizacional y un aprendizaje y mejoramiento continuo en la gestién que realiza el Fondo
de Previsién del Congreso.

(Se anexa documento proyectado para la vigencia 2021]

Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo.

(Se anexa documento proyectado para la vigencia 2021)

Registro y Seguimiento del SIGEP.

Se encuentra en la pagina web www.sigep.gov.co. El registro de la informacién en el SIGEP,
se monitorea constantemente por parte de los funcionarios encargados de su operatividad
como por parte del administrador cada vez que ingresa, se retira o en caso de una situacion
administrativa. En el mes de febrero se les informa a todos los funcionarios que deben

~ actualizar la informacion y la declaracion de bienes y rentas y Gestion Humana verifica las

Elaboré:

actualizaciones y hace el seguimiento correspondiente. -

FIN DEL PLAN DE GESTION ESTRATEGICA DE TALENTO HUMANO

J. Fernanda Pacheco Naranjo, GTH
Jairo Vargas Rodriguez, Coordinador Grupo de Talento Humano

25



9¢

eAleNSIuLIpE

B[ '0IDIAIBS

‘soue (g) 19p ugpejsaid
ojsoby EJALIED 9p SOLEUOLUN) SOp BpPED PEPIUS B| 8P S2I0pPIASS e| ‘selouajadwod ojlouesaq
S0| 8p |e10qe] oyadwiasap Sp SO| SOPO} B UQIO2NPU| JEZ||ESY Se| ep ojjolesap
UQIDEN|EAS BPENJAPE B| JEDYUBA : R (8 Jezyeuy
"§ejUBIRA
— _w.m:_.__wﬁ_ﬂw_hn_ op uBld 'sobieous ap ap enue ue|d |8 uUod opiande
o olpal Jod S3JUBDEA SE| 1aA3ld ap ‘sjusweunpodo ‘BAljiuyap
« SSJUEIEA 3P [ENUY UE|d ) BLLIOJ UD SSJUBIBA SB| J89A0Id
soa|dwa soj
pepiu3g ‘pPEPIUa . . ap upisiaoid e ua -
e| e euosiad eun ssaibul €| & uasalbul anb saiopinas mwwﬁwmmrw h_”uh%uwww_.ﬂmwm Mw.n_ oaw |ap oidiouud osaiBu) :
anb zea epeo eweiboid ag SO| B UQIDONPUL B) JBZ||ESY i : 1 1ezijeay |2 JeZIURIED) =
»
ouBWINH o
‘eqanud ap opouad ‘BAIJBIIS|UILLPE BIBLIED . ouaje] m
012105 -|ep ugioenjeas £ sejeloqe| ap soaenu salopiues so| e eganad ape o
484 SOSIWOIWIOD ap UQIDENEIUDD ap opouad |8 sjuswepenoape aibgensy T
EDENDSPE E| JEJJLUBA aoljeal as anb Jeoyuap uglisag m
Z
@]
‘eo)qnday e| ep elouspiSald
) : ‘dvS3 "0SNO ‘Bdlgnd ugoung | |
o sops e e | Jod Sepus sapesnie s s | P oL
| Sopeziema UEN SOPBUO|I2E|3) 0J0BW SajBUCIINISU| um u €o) aw
SojualWesu|| SO| Je1apIsuo) o>=m¢_.=o___ncE.HmE ugoeaue|d
_.w_u ugIsiAal ap
ouES836L —_— 0sa001d |3 Jeioiu)
. sanujoaup se| A peplaewLIoU
aignD $9 IS s8|eIoge| Selousjaduios Bl :Muu mw._ou_m mw_uﬂw.“w dwoo
A sauoun op [enuew A s8u0IDUNy Bp |ENUEBLU |8 1820U0TD)
|op aisnfe 0 ugioBZIENOY
S3LNIN
IVH3NID
NQIOND3r3 30 S3W S3avaiAlLoY SYIHODILYD OALLIFEO OdWODENS | VIILI0d | NQISNawIg

"} oxauy

|BID0G UQIDD2]01d A PNIES ap OLJSIUIW (B OJLIOSPE 021|qnd Ojusiwios|qels

BQUI0j0D AP .
- ouIngon

SOpo3 3p §9 %
omn} 3 B

YOI18Nd3y V1 3d OSIHONOD 130 TVID0S NQISIAIYd 30 OANOS

NOSFHANGA

4




LL

‘saued sajuaipuodsalioo so| ua sepewelbold uesuanous s SaPEpIAOE SejsT

‘ugisuad -aid ap edejo ua

‘oonqnd ooimas

"sed||qnd
sapepijus

SE| ap auewny
ojusie} [9p o1jal

aiqnjaQ esjuanaua as anb soueuoloun} |8p esieJjal B ojuoid uesjuanoua ap osao0sd o=y
so| e oonoeld 19|(e)} Jezijesy as anb soueuoouny soj e Jesedaid ua usuBIAIBIUI BMb
S010}0B) Sa)UBIAHP
s0| Jezijeuy
1SS ‘ojuaiwelofaw
aIqualnlg - |e100g 1BjSaualg ap ue|d) ap ugiouanaul ajuaIpuodsasio g|

[e10qE] BWID |9P UGIOIpaLY B|
ap sopejjnsal so| e ojuaiwinbag

A (soue sop eped soualu [e) Jeloqe|
ELLID 8D SBUOID|paW Jezieay

"OUBWINY DSINJA
19p OJUBILLIDRID |3
UOD SOpPEUOIDER)

ugioejoede) ‘Bjnb E| US SOpPEUCIDUa sojoadse

ap [euoon)isu| ue|d SOjuawa|e so ejuand ug s0Jj0 A jenplaipul

* :o_omgomamo 9p Ueld |2 U3 SEPE|NLLO} UBLjUSNJUD opualua} ugiaejoedes aq oyadwasap
as anb sapepinoe se| Jenoalg [euoionysul ueld [@ Jeloqe| |2 'sojnwysa

ap ugoeayde

[EI20S UQI008}01d A PNjeS ap OUaJSIUI [B OJISPR 00l|qNd OJUIWIIB|qeIST

vOI18Nd3d ¥1 30 OSFHONOD 130 TVID0S NQISIATHd 30 OANO4
SO0} ap S8

sojunsal A sauoiuay  J

onny i3 mm\ 200““&20& ,







