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Proceso de practicas administrativas en el Instituto Nacional de Vias — INVIAS

Las practicas administrativas se posicionan como el proceso cohesionador entre el
andamiaje académico y su irrupcion practica en la profesionalizacién del sector publico. Se
trata de una fuente propicia para la consolidacién de saberes adquiridos en el ciclo formativo y
su instalacién en la realidad operacional de las entidades del pais. A través de tales, se ofrecen
aptitudes y habilidades que responden a las necesidades de la administracion publica, y con
ello, se crea un semillero para la renovacion del recurso humano y sus competencias.

En mérito de lo expuesto, el Instituto Nacional de Vias — INVIAS se ubica como un
escenario propicio para la adquisicion de herramientas que permitan resolver los desafios
propios del sector publico de acuerdo con su misionalidad, y, en simultaneo, aplicar los
conocimientos y experiencias para el fortalecimiento de sus procesos. Se trata de una entidad
gue se posiciona en el sector transporte a través de quehaceres complejos que se robustecen
por las metodologias institucionales de trabajo y la preparacion idonea de su personal como
elementos de base para su renovacion interna.

Con causa en el redisefio organizacional por el que atravesé el INVIAS (normado por
los Decretos 1292 y 1293 del 14 de octubre del 2021), se cred la Subdireccién de Gestion
Humana (SGH) como una dependencia coaligada con la Secretaria General. Se trata de un
area caracterizada por la gestion del cuerpo laboral del Instituto, asi como su aporte en la
puesta en marcha de los procesos estratégicos de la entidad. Del mismo modo, cuenta con una
amalgama de desafios que requieren soluciones propositivas provenientes de personas que
contribuyan a la gestion del INVIAS desde una concepcién profesional con mas dinamismo y
soltura.

Mediante la inscripcién de la plaza N° 1625966283-65 al programa Estado Joven se
sefalaron las siguientes actividades principales: i) Apoyar a los diferentes grupos que

conforman el despacho de la SGH en la formulacion de politicas, procesos, planes y programas



relacionados con los diferentes tramites que se generan en estos grupos, vy, ii) Participar en la
planeacion, ejecucion, seguimiento y evaluacion de los planes y programas de acuerdo con la
orientacion estratégica y gestion de la entidad.

Por su complejidad y relevancia en la dependencia, se constituyen como labores que no
pueden desampararse, aspecto que sostiene que las practicas administrativas son una
respuesta oportuna para tales demandas. Para ello se optd por la figura de vinculacion
formativa mediante la Resolucion 337 del 2022, la cual soporta el enlace constituido entre la
entidad y la iniciativa del Ministerio del Trabajo y el Departamento Administrativo de Funcién
Publica.

Para el desarrollo de labores se planteé el siguiente objetivo general: “Participar y
apoyar los procesos relacionados con el manejo de la Subdireccion de Gestion Humana de la
entidad, siguiendo los procedimientos y normatividad establecidos”. Se trata de una
responsabilidad acorde con la naturaleza de la dependencia y los aportes pronosticados desde
el ejercicio de practicas, razén por la que su concrecion evoca a 5 objetivos especificos que
abarcan a la generalidad del areay la pluralidad de sus responsabilidades.

De lo entredicho se desglosa el contenido del presente documento. Su estructura
textual se caracteriza por la exposicion de las actividades realizadas durante el lapso
comprendido entre el 01 de febrero y el 30 de junio del 2022 asi como su impacto para el
cumplimiento de los objetivos especificos y general. De alli se arguye el compendio de logros
obtenidos, productos y resultados generados para la entidad, para finalmente concluir y
reflexionar alrededor del proceso de préacticas y su incidencia en la consolidacion del ciclo

formativo en administracion publica.

Metodologia Propuesta Para La Ejecucion De Actividades
El ofrecimiento de analisis objetivos en el marco de las practicas administrativas es

fundamental para la construccion de argumentos de valor que impliquen mejoras en el area de



trabajo y su correlacion con la integridad del Instituto. En tal sentido, es menester que el
reconocimiento documental y metodoldgico de los procesos de la dependencia sean amplios y
suficientes para ofrecer respuestas frente al objeto central del enlace formativo — profesional
gue se ha constituido. En el marco del apoyo prestado al fortalecimiento operativo de la SGH
del INVIAS, se optd por un mecanismo de trabajo cualitativo e interpretativo de fuentes
primarias. Este Ultimo se caracteriza por contener concepciones profesionales y propositivas
para resolver los desafios surgidos en este escenario.

Ello se tradujo en el estudio de planes institucionales, archivos internos y formatos
dispuestos en los aplicativos y/o fuentes fisicas del area. A partir de su examinacion se
sustento la creacion de documentacion novedosa que se apoya en informes, reportes y
matrices asociados a la pluralidad tematica que abarcan las dos actividades generales junto
con los siguientes objetivos especificos.

a. Desarrollar habilidades en el analisis presupuestal correspondiente a cobros

pensionales y parafiscales.

b. Fortalecer conocimientos en temas de procesos de encargos y desarrollo de habilidades

en la gestién y manejo del aplicativo SIGEP II.

c. Participar y conocer propuestas para la elaboracion y actualizacién de manuales y

plantas de personal que contribuyan al proceso de reestructuracion de la entidad.

d. Desarrollar habilidades de analisis, preservacion y manejo de documentos internos.

e. Aplicar conocimientos para atender las solicitudes en temas de administracion de

personal e informacion organizacional de la entidad.

Estos fines concentran altos niveles de complejidad y responsabilidad al interior del area
de talento humano. Asimismo, concatenan topicos imprescindibles para el funcionamiento y
gestion estratégica de la dependencia. Por esta razon, se desarrollaron labores coherentes con
la multidisciplinariedad de la administracion publica y su presencia académica y profesional en

cada escenario del sector publico. Con el sustento de una metodologia afianzable en la



realidad organizacional de este entorno, se construy6 un entramado propositivo que brindé
mayor dinamismo en la productividad del grupo interno de trabajo a través de material
documental que fungié como soporte a diferentes tareas rutinarias del talento humano.

Lo anterior se vio materializado a través de tres fases de trabajo que se adoptaron al lapso
planificado. Estas se denominan como inicial, intermedia y final. La primera se caracterizé por
el desarrollo de actividades asociadas a la medicion del desempenio institucional del INVIAS
mediante el Formulario Unico Reporte de Avances de la Gestion (FURAG), y el reconocimiento
documental que coordina la dependencia asignada. Aunado a ello, se gestaron labores
relacionadas con la revision de hojas de vida cargadas en el aplicativo SIGEP II, accién
sostenida durante la siguiente etapa.

La fase intermedia se asocio con acciones mayormente operativas. Se concluyo el
diligenciamiento del FURAG 2021 y se abordaron temas relacionados con la verificacion de
instrumentos de planeacion institucional, asi como los Manuales Especificos de Funciones y
Competencias Laborales. Asimismo, se afianzaron los temas del area de talento humano en
torno a su funcién en los procesos estratégicos de la entidad. Entretanto, la fase final se enfoco
en la consolidacion de una biblioteca virtual en OneDrive para el almacenamiento de los
documentos de la SGH, la consolidacion de una matriz DOFA que resefia las caracteristicas
del &rea y la proposicion de un esquema de Plan Estratégico de Talento Humano segun
aportes propios.

En ese sentido, el siguiente desglose de actividades responde con mayor especificidad a
los propésitos planificados para el proceso de practicas administrativas y los resultados
obtenidos en el marco de la comunién formativa-profesional lograda en la interrelacion del
programa Estado Joven y su acogimiento al interior del INVIAS.

Reporte De Actividades Desarrolladas Durante Las Practicas Administrativas
La conjuncion de labores al interior de la SGH se desarroll6 en dos sentidos, los cuales

se desglosaron por su naturaleza y funcionalidad en el &rea. El primero de ellos esbozé al



compilado de actividades de indole operativa y cuyo enfoque se centrd en la resolucion de
tareas rutinarias de la dependencia. Estos se presentan mediante un instrumento compilatorio
gue describe el contenido de cada accién realizada y el objetivo especifico con el cual se
asocia. Por medio de la Tabla 1 se esquematiza la interrelacién entre las actividades
formuladas en el plan de trabajo del programa Estado Joven y los cinco objetivos que se
formularon en la metodologia general. En su interior se exponen los documentos o productos
obtenidos tras el cumplimiento de cada asignacion.

Entretanto, el segundo grupo adujo a aquellas labores direccionadas al andlisis de los
instrumentos de planificacion de la entidad. Ello se traduce en la construccion de andlisis y
sugerencias que aporten a la consolidacién de mejores planes institucionales en torno a su
estructuracion y contenidos. Se trata de un conjunto procedimental que se fundamenta en un
componente académico y profesional con mayor contenido propositivo y analitico. Desde ese
escenario se prevé la generalizacion de aportes y nuevas interrogantes que favorezcan la
gestion futura en la dependencia abordada. Finalmente, se resefian los logros y resultados
obtenidos en materia de aportes consolidados y diagnéstico final de la dependencia mediante
la aplicacion de la metodologia DOFA (debilidades, oportunidades, fortalezas y amenazas).

Tabla 1

Actividades desarrolladas en la Subdireccién de Gestion Humana

ACTIVIDADES POR <
REALIZAR DESCRIPCION DE LABORES
Apoyar a los diferentes Apoyo en larevision de hojas de vida de cargos

grupos que conforman el asistenciales y profesionales en el SIGEP I
despacho de la Subdireccion

de Gestiéon Humanaenla | 1. Capacitacion en aplicativo SIGEP 1

formulacion de politicas, 2. Revision de informacién consignada en las hojas de

procesos, planesy vida registradas en el sistema (Verificacion efectuada para 100

programas relacionados con | cargos asistenciales)
los diferentes tramites que se | 3. Apoyo en la revision de 150 hojas de vida y soportes

generan en estos grupos. documentales de cargos profesionales (universitarios vy

especializados)




4. Elaboracién de reporte para la identificacion de hojas
de vida desactualizadas o0 que presentan falencias en la
apertura de los documentos de soporte (educacién vy
experiencia).

Producto: Matriz de reporte de hojas de vida revisadas y
verificadas segun criterios establecidos.

Objetivo relacionado: By E.

Estructuracién de la Biblioteca Virtual de la Subdirecciéon
de Gestion Humana

1. Creacion del sitio digital para la biblioteca virtual.
Realizado en OneDrive por solicitud interna de la subdireccion.
2. Recoleccion y revision documental asociada con actos

administrativos expedidos en la generalidad de la planta de
personal.

3. Clasificacién de informacién recopilada segun tipologia
documental nombramientos, vacancias, renuncias, licencias y
vacaciones) y orden cronoldgico (anuales).

4. Actualizacion periédica de la biblioteca y aplicaciéon de
elementos de gestion documental.

Producto: Sitio web de la Biblioteca Virtual de la SGH - Creado
en OneDrive de acceso privado.

Objetivo relacionado: Dy E.

Apoyo en larevision de perfiles segin Manuales de
Funciones y Competencias de la entidad en el marco del
proceso de encargos vigente.

1. Revision comparativa de los Manuales de Funciones y
Competencias del INVIAS (Resolucion 1778 de 2020 vy
Resolucion 4172 de 2021).

2. Seleccion y organizacion de fichas propias de los
Manuales de Funciones y Competencias segun los perfiles
asignados para el proceso actual de encargos.

3. Actualizacion de matriz de perfiles segun
modificaciones en los Manuales de Funciones vy
Competencias.

Producto: Matriz actualizada sobre funciones de la Oficina de
las Tecnologias de la Informacion y las Comunicaciones -
OTIC y documento de resumen de las fichas extraidas del
Manual de Funciones y Competencias segun indicaciones
dadas.

Obijetivo relacionado: C.




Apoyo en la organizacion de grupos internos de trabajo
segln estructura organizacional

1. Realizacién de resumen de funciones asignadas a
cada fragmento de la estructura organizacional del INVIAS
segun Decreto 1292 de 2021.

2. Elaboracion de proyecto preliminar de resolucion sobre
la conformacién de los grupos internos de trabajo del INVIAS
(Sede central y 26 territoriales)

3. Verificacion y actualizacion de modificaciones al
proyecto de resolucion (mayormente asociadas a
reubicaciones de cargos segun la naturaleza de cada grupo).

Producto: Documentos con resumen de funciones y proyecto
de Resolucibn sobre grupos internos de trabajo.

Objetivo relacionado: C,DyE.
Colaboracién en el ajuste de forma y contenido
documental de procedimientos de gestion del talento

humano

Revision y ajuste de formatos y textos de los siguientes
documentos:

° ATALHU-PR-7: Procedimiento para inspecciones
planeadas en Seguridad y Salud en el Trabajo.
° ATALHU-PR-8: Procedimiento para la notificacion,

registro e investigacion de los incidentes, accidentes de trabajo
y enfermedades laborales.

° ETALHU-PR-5: Procedimiento de identificacion de
peligros, evaluacion y valoracion de los riesgos -IPEVR-.

Producto: 3 documentos editados segun indicaciones
internas.

Objetivo relacionado: Dy E.

Apoyo en la publicacion de informacion asociada al
“Proceso de Seleccion Entidades del Orden Nacional No.
2241 de 2022” al aplicativo de la CNSC.

1. Seleccion y ajuste digital de fichas pertenecientes al
Manual Especifico de Funciones y Competencias Laborales
segun cargos asignados (profesionales especializados y
universitarios).

2. Organizacion de fichas asignadas en carpetas virtuales
segun indicaciones internas.

3. Capacitaciéon y apoyo en el registro de vacantes en el
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aplicativo SIMO. Incluye verificacion de creacion e
identificacion individual segun criterios establecidos

Producto: Documentacién e informacién cargada en el
aplicativo de la CNSC en razén del Proceso de Seleccion N°
2241 del 2022.

Objetivo relacionado: E

Apoyo en el proceso de verificacion del cargue de
certificados de bienes y rentas

1. Complemento a la matriz de reporte de cargue de
informacion con correos institucionales de personal
identificado.
2. Remisién de correspondencia virtual individualizada
sobre recordatorio para el cargue de certificaciones de bienes
y rentas de la vigencia 2021.
Producto: Matriz de reporte con personas sin certificaciones
cargadas de bienes y rentas 2021.

Objetivo relacionado: D

Formulacion de propuesta documental sobre el Plan
Estratégico de Talento Humano — PETH 2022

1. Revision de matriz interna sobre el desglose de planes
integradores de la Gestion Estratégica del Talento Humano -
GETH 2019 - 2022.

2. Andlisis y aportes de mejora para el Plan Estratégico
del Talento Humano 2019 - 2022.
3. Elaboracion de matriz compilatoria con la actualizacion

de la informaciéon de los planes integradores de la GETH
(Bienestar e incentivos, capacitacion, seguridad y salud en el
trabajo y prevision de recursos humanos).

4, Recopilacién de informacién y material externo para la
esquematizacion de la propuesta de PETH para el INVIAS
2022.

5. Construccion de documento de propuesta del PETH
2022 segun material recolectado y aportes propios.

Producto: Documento de propuesta sobre el Plan Estratégico
del Talento Humano para el INVIAS.

Objetivo relacionado: Dy E.

Participar en la planeacion,
ejecucion, seguimiento y
evaluacion de los planes y
programas de acuerdo con la
orientacion estratégica y

Apoyo en larevision del Formato Unico Reporte de
Avance de la Gestién — FURAG

1. Revision de resultados FURAG 2020 segun la
misionalidad de la Subdireccién de Gestion Humana.
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gestion de la entidad.
100%

2. Verificacion de evidencias presentadas para 2020 y
analisis comparativo segun proyeccion de resultados para
2021.

3. Apoyo en el autodiagnostico de acciones por mejorar
para fortalecer la evaluacion del FURAG en la vigencia 2021.
4, Realizacion de reporte de requerimientos y evidencias

necesarias para mejorar los procesos de gestion de la SGH en
el marco del FURAG (Matriz de responsabilidades dispuesta
como ejercicio de evaluacion interna previa al diligenciamiento
del formato para el 2021). -Dos reasignaciones de
responsabilidades y evidencias a recopilar-.

5. Compilacidn archivistica de evidencias requeridas para
el diligenciamiento del FURAG 2021.
6. Apoyo en el diligenciamiento de respuestas para las

preguntas asignadas a la SGH y Secretaria General en el
marco del FURAG 2021.

7. Elaboracibn de matriz para la consolidacién vy
verificacion de respuestas suministradas al FURAG 2021 vy
ubicacién documental de los soportes anexados.

Producto: Matriz comparativa del diligenciamiento del FURAG
para las vigencias 2020 y 2021. Recopilacion y ajuste de
evidencias presentadas.

Objetivo relacionado: B, Dy E.

Ayuda en larevision de requisitos asociados a las
postulaciones internas para la solicitud de apoyos
educativos (Fases | y II)

1. Verificacion de documentacion asociada con las
postulaciones para la solicitud de apoyos educativos (propios
o para hijos/hijas).

2. Identificacién de incongruencias en las postulaciones
(relacionadas con errores en la digitalizacion de
identificaciones, cuentas bancarias, razones sociales,
nombres de personas, entre otros).

3. Actualizacion de la matriz de seguimiento asignada a la
actividad mencionada.

Producto: Matriz para la consolidacion y verificacion de
informacion registrada por los solicitantes de los apoyos
educativos.

Objetivo relacionado: By D.
Apoyo en la actualizacion del marco normativo empleado

para la caracterizacion del proceso de Gestion del
Talento Humano
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1. Revision de forma y contenido de la matriz de
caracterizacion del proceso enunciado.

2. Recopilacién de fuentes normativas aplicables para los
ejes tematicos abordados por la Gestion de Talento Humano.
3. Verificacion de vigencias y ordenacion cronolégica de
normas citadas.

4. Estructuracién de matriz normativa actualizada segun

documentacién interna e indicaciones suministradas.

Producto: Cuadro normativo actualizado y adecuado al
documento de caracterizacién del proceso de Gestion del
Talento Humano.

Objetivo relacionado: A, B,C,DYyE.

Participacién en jornadas de capacitacion encabezadas
por la Subdireccién de Gestibn Humana en el marco de
las practicas administrativas.

1. Formar parte de la jornada de capacitacion interna
sobre procesos contractuales del INVIAS mediante la
modalidad de prestacién de servicios.

2. Recibir orientaciones en el marco de los procesos de
encargos, relaciones contractuales diversificadas y
situaciones.

Producto: Reconocimiento de ejes tematicos relacionados
con los procesos estratégicos encabezados por el area de
talento humano.

Objetivo relacionado: Ay D.

Acciones colaborativas de acuerdo con actividades
institucionales con influencia de la Subdireccién de
Gestion Humana.

1. Elaboraciéon de material de exposicién (diapositivas)
relacionado con los servicios, labores y responsabilidades a
cargo del grupo de Gestién del Talento Humano.

2. Apoyo en el montaje decorativo para la realizacion de
la actividad del “Dia Feliz”.
3. Apoyo en la organizacion de material enviado a las 26

Direcciones Territoriales con ocasién a las actividades de
bienestar.

4. Apoyo en la proposicién de acciones de mejora segun
los resultados obtenidos en la medicion FURAG 2021 (politicas
y recomendaciones propias de la SGH y Secretaria General).
5. Colaboracién logistica en el Foro INVIAS “Retos del
sector transporte en la defensa juridica”. )

6. Colaboracién logistica en el Foro INVIAS “Sistemas
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inteligentes de transporte para la modernizacion de la
infraestructura de Colombia”.

7. Participacién en el Foro INVIAS “Bienestar y proteccién
de la fauna en carreteras, lanzamiento de metodologia de
sostenibilidad AIKA”.

Producto: Habilidades y aprendizajes relacionados con el
trabajo colaborativo al interior de la Subdireccion Humana.
Balance favorable en la totalidad de actividades.

Objetivo relacionado: C, Dy E.

Las actividades expuestas fueron desarrolladas en contextos flexibilizados, lo que
facilité su desarrollo en diferentes momentos del proceso de practicas administrativas. Se traté
de un conglomerado de labores cuyo balance final es favorable. Lo entredicho se sustenta en
los informes de seguimiento que se suscitaron progresivamente en el marco del programa
Estado Joven, de alli que el nivel de cumplimiento frente a lo pronosticado durante el periodo
de trabajo equivaliera al 100%. Aunado a ello, se concentraron esfuerzos en el analisis y
aportes frente a las estructuras y contenidos de los planes institucionales. Para ello se esgrime
lo documentado a continuacion.

Elementos De Anadlisis Frente A Los Instrumentos De Planificacion Estructurantes De La
Subdireccion De Gestion Humana.

Al conjunto de actividades expuesto se suma el trabajo autbnomo que se asocia con el
estudio y observaciones sobre los instrumentos de planificacidon que se manejan en el area. Se
trat6 de una serie de analisis que robustecieron nuevas habilidades criticas y propositivas para
el funcionamiento idéneo de la dependencia. Para ello se analizaron los documentos que
conjugan el marco de la Gestion Estratégica del Talento Humano y que se sefialan en el

siguiente esquema.
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INSTRUMENTOS DE PLANIFICACION

La vigencia 2018-2022 se Desagrega la disponibilidad
asocio con los enfoques de de personal del INVIAS, asi Py
reconocimiento y equidad para comao las vacantes
& lograr objetivos MIPG y PND. existentes segL‘ln su tipo.

°©0®0O .

Se trata de un plan cuya Las Resoluciones 1778/20, (d'
® vigencia mas recientes es la del 4172/21y 4188/21 son la base

2021. Para este afo, ya hay normativa para entender el
avances ostensibles en torno a organigrama surgido con el
su actualizacion y aplicacion. redisefio del INVIAS

Figura 1: Instrumentos centrales para la planificacion de la Subdireccion de Gestiénul;|umana

La seleccién de estas fuentes documentales obedecié a la complejidad que distingue a
los procesos estratégicos que encabeza la SGH, asi como a la trascendencia de los
instrumentos de planificacion en la gestion del area. El Plan Estratégico del Talento Humano es
el producto de mayor relevancia al interior de los grupos de trabajo. Se caracteriza por la
inclusion de topicos asociados con bienestar e incentivos, capacitacion, salud y seguridad en el
trabajo, asi como prevision del recurso humano.

Asimismo, el Plan Institucional de Capacitacién congrega la informacion relacionada con
los procesos de formacion y entrenamiento del personal del INVIAS, el cual se aborda en el
Plan Anual de Vacantes como la herramienta para la determinacion de disponibilidad de
personal para garantizar el cumplimiento de la misionalidad de la entidad.

Finalmente, se toma al cimulo de resoluciones que formalizan a los Manuales
Especificos de Funciones y Competencias Laborales como la fuente normativa para concentrar
informacion asociada con las plantas de personal y los perfiles demandados para el
funcionamiento por areas del Instituto. A continuacion, se sintetiza el analisis pormenorizado
frente a cada insumo mencionado y las diferentes observaciones analiticas que se postulan

para su mejoramiento o reconocimiento por sus condiciones.
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Plan Estratégico del Talento Humano - PETH

Se trata de un instrumento cuyas generalidades indican que la equidad y el
reconocimiento son los pilares de un enfoque sistémico que pretende, a través de los procesos,
la mejora en las condiciones de vida laboral y profesional de los servidores publicos
pertenecientes al Instituto. Estos actores se involucran como el recurso de mayor prevalencia
en el actuar del responsable del plan: el Grupo de Gestion del Talento Humano, el cual se
ubico previamente en la Subdireccion Administrativa. Empero, dicho equipo paso a formar parte
de la nueva Subdireccién de Gestiébn Humana (creada como consecuencia del redisefio por el
que atraveso el Instituto hacia 2021).

Se trata del instrumento principal para la planificacion del talento humano al interior del
INVIAS. Es por ello gue se compone de varios planes y programas que abarcan los temas de
mayor preponderancia en las labores llevadas a cabo por el grupo de talento humano. Estos
elementos se exponen en la figura 2 con el fin de establecer su complementariedad y

relevancia en la entidad, asi como resefiar algunos de sus componentes centrales.

DESARROLLO DEL PLAN ESTRATEGICO DEL TALENTO HUMANO

Liquidacién némina,

seguridad social, parafiscales Nombramientos

Licencias, permisos e ;@- 3 En;a;gos Plan de b.|enest.ar e
incapacidades " etiros Incentivos
Vias de la felicidad
@ Plan Estratégico Calidad de vida
. de Talento Estimulos e incentivos
Periodo de prueba Humano 2019- Proteccién y servicios sociales
Acuerdos de gestién 2022 I
Evaluacion del desempefio @ Plan Institucional de
Capacitacion
’ Induccidn — reinduccion
Gestion de salud y estilos de vida Entrenamiento ES?_\; C;o;poratéva
saludables Auditoria ed Aprender

Gestion del riesgo Alianzas Universitarias

Plan anual de trabajo

Figura 2: Componentes centrales del PETH implementado en el INVIAS.
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Con el posicionamiento de buenas practicas documentales al interior de las entidades
publicas del pais, se han incrementado los estandares de calidad en torno a la produccion de
planes estratégicos. Al tratarse del documento insignia que formula la SGH como resultado de
su coordinacioén interna, es menester que su analisis esboce mayores niveles de rigurosidad y
aportes que produzcan avances ostensibles frente a las disposiciones nacionales.

De acuerdo con lo visualizado en la estructura del plan implementado durante el 2021
se identificaron debilidades en algunos aspectos, lo que impide catalogar a este instrumento
como una fuente excelsa. No obstante, este aspecto no reduce al conjunto de virtudes que se
esgrimen en el documento.

El PETH es un conjunto que interrelaciona a los seis topicos enunciados en la figura 2
desde un enfoque sistémico, lo que favorece la puesta en marcha de sus labores asociadas. A
Su vez, cuenta con un sustento normativo que se robustece por la pluralidad de las
reglamentaciones referenciadas. Otro aspecto positivo aduce al conjunto de fuentes que se
usan como referentes para una formulacién adecuada del plan, sin embargo, desde ese punto
se han detectado dificultades en materia de la esquematizacion y contenidos del plan. De alli
se arguye la necesidad de ahondar estos elementos como accidn correctiva.

En concordancia con lo dispuesto por la Guia para la Gestién Estratégica del Talento
Humano (Funcién Publica, 2017), la formulacion de los PETH se debe efectuar con base en el
ciclo de vida del servidor publico por medio de procesos dinAmicos que se distinguen por su
organizacion en el ciclo PHVA (planear, hacer, verificar y actuar). Sobre este aspecto, el
INVIAS cuenta con avances significativos en pro de la consolidacién de un instrumento idoneo
para la GETH; su debilidad se desenvuelve alrededor de la organizacion de la informacién en
un documento que garantice la trazabilidad de lo abordado.

Aunado a ello, se postulan propésitos impropios del Instituto (se toman de la Guia de

GETH, Funcién Publica, 2017), lo que evoca una carencia de autonomia frente a los fines
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perseguidos mediante la materializacion del plan. Al identificar este asunto, se detecté la
necesidad de un proceso corrector en torno al uso de recursos relacionados con lenguaje claro,
métodos para la redaccion y construccion gramatical. En este punto se sugiere el
planteamiento de propdsitos propios (respondiendo a la fuente citada) como una fuente de
apropiacion frente a los resultados esperados durante la generalidad del proceso del PETH.

Gran parte de estas debilidades se asocian con la falta de una herramienta de
autodiagnéstico que determine el estado de la GETH previo a la estructuracion de un nuevo
plan. Para ello se postula la implementacion de la herramienta dispuesta por Funcion Publica
para la valoracién de las rutas de creacion de valor que componen la gestion. Se trata de un
insumo esencial para la determinacién de planes de accion que permitan el fortalecimiento del
talento humano desde la aplicacién de medidas en el marco del ciclo del servidor publico.

Sobre los contenidos minimos e informacién que se debe plantear en este tipo de
planes, se explaya una propuesta documental en la seccidon de resultados asociados al proceso
de practicas administrativas. Se pretende ubicar al INVIAS como una de las entidades pioneras
en torno a la gestién del talento humano mediante un plan ordenado que impulse mejoras en la
institucionalidad de la entidad y su posicionamiento en la globalidad de la administracion
publica.

Plan Institucional de Capacitacién - PIC

Una de las mayores dificultades en este plan obedece a los atrasos en la publicacion
del documento implementado para esta vigencia. Sin embargo, esto es un sintoma ocasionado
por el impacto operativo que produjo el redisefio organizacional que vivié el Instituto. Se trata
del instrumento insignia en materia formativa de los trabajadores de la entidad, y cuenta con
una estructura documental que permite la retroalimentacion y reconocimiento de contenidos.

Desde un enfoque de aprendizaje significativo, se estimula el fortalecimiento interactivo
de habilidades aplicables en los entornos personal y profesional. Con la consolidacién de la

Escuela Corporativa Guillermo Gaviria Correa se ha posicionado a la capacitacion como un eje
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preponderante en las dinamicas laborales. Este grupo de trabajo es el epicentro de un plan que
se caracteriza por la formulacion de metas e indicadores propios que ofrecen valores
agregados a la gestion estratégica del talento humano en torno a las actividades
conmensurables por sus efectos en la misionalidad. Asimismo, se resalta la adopcién del Plan
Nacional de Formacion y Capacitacion 2020-2030 como una de sus fuentes estructurantes.

Pese a sus virtudes, es un plan que puede catalogarse como objeto de mejora mediante
la implementacion de elementos correctivos. Dentro del andlisis a la estructuracion y
contenidos del plan se hallaron falencias leves frente a su composicién normativa y alineaciéon
frente a los temas abordados, disposicion de contenidos explicativos -caso puntual de la falta
de claridad en las actividades lideradas o desarrolladas desde la Escuela Corporativa y la
estrategia de “Expertos INVIAS”-, produccion de indicadores, asi como construccién gramatical
y ortografica.

Para ello se recomienda la ampliacion explicativa de las labores a cargo de la Escuela
Corporativa. Al tratarse de un érgano con amplio reconocimiento al interior de la entidad, debe
contar con una ruta de accién clara que permita el enraizamiento de actores y acciones
congruentes con los fines de la entidad. Asimismo, se sugiere la proposicién de tépicos que
diferencien la gestion interanual, y generen valor agregado frente a la formacién y capacitacion
de los trabajadores. Por ultimo, se promueve la revisién conjunta del documento actualizado en
torno a su redaccién y esquematizacion final.

Plan Anual de Vacantes - PAV

Se trata de uno de los documentos con mejor estructuracion en torno a los planes y
programas gestados para la vigencia 2022. Cuenta con un disefio y estructura armoniosa, lo
gue favorece la comprension del contenido en torno a objetivos, disponibilidad de personal,
tipologias y estadisticos de las vacantes, temas de provision de empleos, situaciones
administrativas y demas topicos relacionados. Sin embargo, cuenta con un marco normativo al

gue se le atribuye una extension ostentosa en proporcion con los demas temas. Se propone el



19

uso de cuadros de resumen en los que se exponga de forma sucinta a aquellos elementos y
aplicaciones de las disposiciones legales vigentes en torno a la naturaleza del plan.

Es un instrumento que se fundamenta en el estudio de la planta de personal del
Instituto, la definicién de vacancias y la blusqueda sostenida para que el INVIAS cuente con el
personal suficiente para el cumplimiento de su misionalidad, aspecto que impulsa su relevancia
al interior de la entidad, y resalta las labores encabezadas desde la SGH.

A nivel estadistico se cuenta con que, de un total de 1079 cargos que conforman la
planta de personal del INVIAS, 402 se encuentran en situacion de vacancia. Se trata de una
porcion importante para el funcionamiento del Instituto y su consecuente impacto en las
finalidades que se persiguen en su operatividad.

Otro dato para tener en cuenta es que, de esas 402 vacancias, 317 son definitivas,
mientras que 85 son temporales. Del mismo modo, 389 de las vacancias se ubican en cargos
de carrera administrativa, entretanto, los 13 restantes se posicionaron en la modalidad de libre
nombramiento y remocion. Sobre lo mencionado, se destaca que, en la actualidad, la entidad
se encuentra adelantando un proceso de encargos. Lo explicado se soporta en la siguiente
tabla.

Tabla 2

Composicién estadistica de las vacancias en el INVIAS

Carrora Propiedad  Provisionalidad Encargo Comision Vacante  Total
Administrativa

Asesor 3 0 0 0 0 3
Profesional 175 45 158 0 363 741
Técnico 32 7 22 0 12 73
Asistencial 117 a1 7 0 14 179
Total parcial 327 93 187 0 389 996
Libre

nombramiento  Propiedad Provisionalidad Encarge Comision Vacante  Total
y remocidn

Directivo 0 1 T 1 50
Asesor 15 0 0 1 10 26
Profesional 1 0 0 0 1

Asistencial 4 0 0 0 1 ]
Total parcial 61 0 1 8 13 83
Total general 388 93 188 8 402 1079
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Manuales Especificos de Funciones y Competencias Laborales.

Se constituyen como los documentos centrales para entender la diferenciacién entre los
cargos que conforman la planta de personal del INVIAS. Previo al antecedente del redisefio
organizacional, este aspecto se mantuvo regulado mediante la Resolucion 1778 del 2020, que
tuvo en cuenta a 915 cargos. Se destaca la estrategia de codificacion documental que se
emplea desde este precedente para el manual. Se desglosan los cargos con ocasion a su
identificacion, areas relacionadas, propdsitos perseguidos, funciones detalladas, conocimientos
y competencias, requisitos académicos y de experiencia, y, por ultimo, equivalencias para tener
en cuenta segun disposiciones legales. Esta estructuracion perdura en la actualidad.

Este contenido se ensancha en las Resoluciones 4172 y 4188 del 2021 como las
normas reguladoras de la planta de personal del Instituto. Segun las actualizaciones exhibidas
en estas fuentes, se tienen en cuenta a 1079 cargos. Se trata de los manuales usados en las
actividades de la totalidad de areas de la entidad y cuenta con las mismas virtudes que su
documento predecesor. Asimismo, se expidié la Resoluciéon 1552 del 2022 como la
actualizacién de mayor vigencia aplicativa. La conjuncién de estas normas mantiene a este
insumo como un conjunto ordenado y publicado correctamente en la web institucional. Ello
sustenta la aplicabilidad y generalidad de estas fuentes, sin embargo, el INVIAS prevé la
unificacion documental del Manual Especifico de Funciones y Competencias Laborales para la
vigencia actual.

Procesos Complementarios En La Gestién De La Subdirecciéon De Gestion
Humana

La gestion del area de talento humano se caracteriza por la pluralidad de sus labores.
Se trata de una dependencia cuya responsabilidad sobresale de la globalidad estratégica para
ofrecer un salto de calidad con mayores rasgos operativos. En ese contexto se ubican labores

adicionales a las estipuladas en la implementacion de los planes institucionales y contenidos
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orientados a la organizacion del personal. Por tal motivo, se hace necesario el abordaje
asociado con la coordinacion de las situaciones administrativas que se gestan en la entidad, asi
como el reconocimiento de las evaluaciones del desempefio como un proceso transversal.

Situaciones Administrativas

En la actualidad, el Instituto no cuenta con un instrumento que permita interactuar en
tiempo real con la informacién conjunta y organizada con relacion a licencias, vacaciones,
renuncias y otras situaciones de indole administrativa. Empero, se ha propuesto la generacion
de un repositorio trazado mediante una biblioteca virtual para efectuar un control periédico por
parte de la SGH y su correlacion con las demas dependencias.

Se trata de estadisticas y actos administrativos cuya informacién se cataloga como
sensible, por lo que demanda de mayores cantidades de tiempo para su registro sistematizado,
no obstante, con la implementacién de una herramienta digital para su ordenacion, se prevé el
acceso dinamico a esta informacion, asi como su actualizacion recurrente. Ademas, se trata de
un ejercicio que invoca al enriquecimiento de habilidades en materia de gestion documental y
favorece la accesibilidad a los datos segun su necesidad e inmediatez. El area de talento
humano ha ensanchado avances parciales en torno a la implementacién de acciones de mejora
para este aspecto, su afianzamiento y seguimiento en el grupo de trabajo. Este es un asunto
gue se coaliga con la proposicién de una biblioteca virtual que afiance la accesibilidad de la
informacion segun los lineamientos internos que se establezcan.

Evaluaciones Del Desempefio

La valoracion de contribuciones individuales de los trabajadores es fundamental para la
adopcion y puesta en marcha de los instrumentos de planificacion. Alli surge la evaluacién del
desempefio laboral como un proceso transversal que se adopta para el andlisis del desempefio
de los trabajadores a nivel laboral y comportamental. Del mismo modo, funge como un insumo
para determinar el logro de objetivos y metas que se proyectan en pro del mejoramiento de las

condiciones del servicio publico. Su aplicabilidad conjuga a los servidores de carrera



22

administrativa, los empleados provisionales y a los de libre nombramiento y remocién diferentes
a los gerentes publicos.

Se destaca que el INVIAS cuenta con una metodologia propia para la implementacién
de este proceso, razon por la que detecta con mayor dinamismo las fortalezas y oportunidades
en el ejercicio del servicio publico. Mediante la apropiacién de compromisos, se valoran las
acciones operativas que responden a las responsabilidades, funciones propias de los
empleados y sus competencias segun los lapsos establecidos a nivel interno. A este tdpico se
suma la labor interna que se efectlia con los acuerdos de gestion, no obstante, es un tema no
abordado en el proceso de practicas administrativas.

Logros Obtenidos

Con el analisis de las fuentes de planificacion institucional se constituy6 un proceso de
afianzamiento documental en torno a la responsabilidad estratégica de la SGH. Aunado a ello,
la comprension sobre las responsabilidades y labores encabezadas por la dependencia
coadyuvé en la apropiacion del area del trabajo y sus dinamicas productivas y
comportamentales. Desde la administracion publica se ha cimentado un conjunto formativo y
profesional que permitié la puesta en marcha de actividades idéneas para el area del talento
humano y su correspondencia con el Instituto. A continuacion, se resefian los principales logros
obtenidos durante el proceso de practicas administrativas en correspondencia con los objetivos
proyectados.

De acuerdo con la pluralidad de actividades e instrumentos analizados se ha logrado un
cumplimiento total frente al objetivo general. Se ejecutaron funciones que apoyaron de forma
ostensible a la gestion de la dependencia segun las asignaciones suministradas y el impacto en
los resultados internos. Lo entredicho se sustenta en la adquisicion e implementacion de
conocimientos y habilidades que fungieron como suministro para la resolucion de necesidades
procedimentales en el area de trabajo. A raiz de ello, se presenta el balance de cada objetivo

especifico y los elementos para tener en cuenta para arguir su cumplimiento total.
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a. Desarrollar habilidades en el analisis presupuestal correspondiente a cobros
pensionales y parafiscales.

Se consolidé como un objetivo mayormente asociado al reconocimiento operativo de
funciones a cargo de la dependencia. Su importancia se direcciona a la comprension de
procesos dindmicos que subyacen del manejo de ndmina y demas insumos relacionados con la
gestion del personal. Se fortalecieron capacidades relacionadas con los medios dispuestos por
la entidad para la elaboracion de analisis presupuestales y sus niveles de aplicabilidad en los
plazos de cada actividad coaligada.

Asimismo, se retroalimentaron aprendizajes direccionados a la diferenciacion entre las
contribuciones parafiscales y los cobros pensionales segun los medios normativos nacionales y
los lineamientos internos de la entidad. La finalidad perseguida por este item se alcanzé de
forma omnimoda.

b. Fortalecer conocimientos en temas de procesos de encargos y desarrollo de

habilidades en la gestién y manejo del aplicativo SIGEP II.

La apropiacion y sostenimiento de sistemas de informacion es fundamental para la
modernizacion del sector publico. La evolucién en la gestion documental ha permitido el
afianzamiento de habilidades que fortifican el manejo de datos, asi como su accesibilidad y
manejo. La especificidad del SIGEP Il es un ejemplo idéneo sobre lo entredicho. Se trata de un
insumo insoslayable para la gestion del talento humano en las entidades del pais, razon por la
gue el INVIAS lo apropia como su fuente central para esta labor.

En el marco del proceso de encargos adelantado por el Instituto, se gesté la necesidad
aludida a la revision pormenorizada de la informacién de las hojas de vida de los trabajadores
ubicados en los niveles asistencial y profesional (universitario y especializado). Con un total de
250 curriculos valorados, se alcanz6 un cumplimiento total frente al objetivo relacionado. Se

tratdé de un ejercicio enriguecedor cuyo dinamismo promovio aprendizajes significativos.
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Se destaca que el manejo del aplicativo se robustecié por medio de capacitaciones
internas y externas, asi como la adopcion de conocimientos procedentes del proceso
académico. De alli que su implementacion en escenarios reales del sector publico se efectuara
sin algun tipo de problemética. Del mismo modo, fue una labor transversal en el marco del
proceso de encargos, esto por la necesidad de un reporte actualizado que funcionase como
insumo para la valoracion de los cargos determinados internamente. Fue una actividad
desarrollada en diferentes momentos de la practica administrativa, lo que resalta la necesidad
de acciones agiles para responder a este tépico segun indicaciones suministradas.

c. Participar y conocer propuestas para la elaboraciéon y actualizacién de manuales y
plantas de personal que contribuyan al proceso de reestructuracion de la entidad.

En el marco del redisefio organizacional por el que atraveso el Instituto, el conocimiento
y disposicion frente al cambio de las reglamentaciones internas son importantes. La entidad
expidié la Resolucion 1552 del 2022 como una nueva actualizacion complementaria a las
disposiciones aplicadas en el contexto del Manual Especifico de Funciones y Competencias
Laborales. Su proceso de planificacién e instrumentalizacion se validé paralelamente con el
proceso de encargos desarrollado durante el segundo trimestre del afio. Con la comprension de
este proceso y la retroalimentacién recibida en torno a su trascendencia, se reforzé el
aprendizaje asociado con la disposicién de los cargos y las caracteristicas que le atafien.

Aunado a este proceso, se sustenta el cumplimiento total del objetivo a través de las
labores orientadas al manejo de la planta global de personal. Se trat6é de uno de los insumos
centrales para el desarrollo de las actividades encaminadas a la medicion del desempefio
institucional por medio del FURAG. Es un instrumento organizado y que se us6 en diferentes
contextos segun las asignaciones adquiridas durante el proceso de précticas.

Del mismo modo, se destaca que la matriz empleada para la gestién de la informacion
del personal no fue objeto de modificaciones significativas que afectasen los procesos internos.

No obstante, en el marco de las condiciones propositivas que se estimulan por la formacion en
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el contexto del saber administrativo de lo publico, se sugiere la socializacion de esta
herramienta a la totalidad de dependencias conformadoras del INVIAS y su publicacién en el
portal institucional.

Se trata de un objetivo cuya relevancia se sostiene por el reconocimiento de la realidad
intraorganizacional de la dependencia y su posicionamiento estratégico frente a la amalgama
institucional. Su cumplimiento es idoneo y eleva su argumento en la seccién de actividades y
elementos de planificacion analizados.

d. Desarrollar habilidades de analisis, preservacion y manejo de documentos
internos.

Se consolidé como el objetivo con mayor trazabilidad en el proceso desarrollado. Con la
proposicion de instrumentos y acciones de mejora en torno a la gestion documental de la
dependencia, se cre6 una senda de buenas practicas que se implementan paulatinamente en
diferentes actividades.

Sobre ello, se gesto la Biblioteca Virtual de la SGH como un instrumento para el
fortalecimiento de acciones asociadas con la ordenacién y accesibilidad a informacion
computada en actos administrativos de interés interno. Alli se postularon elementos como la
esquematizacion de carpetas digitales, medios para la nominacion archivistica y estrategias
para garantizar el uso de la herramienta en el grupo de trabajo. Sin embargo, su proyeccion
cuenta con rasgos importantes de mejora en su implementacion segun lineamientos y recursos
destinados por la subdirecciéon enunciada.

A esta labor se cohesionan los resultados obtenidos en la medicién del desempefio
institucional. Se lider6 el proceso de recopilacion y ajuste de reportes, informes y documentos
gue funcionaron como evidencias indexadas en el aplicativo destinado para la valoracion del
FURAG II. Con la construccién de una matriz compilatoria, se promovié el seguimiento a las

respuestas agregadas en el formulario y su linea argumentativa. Fue una propuesta que
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complemento el ejercicio impulsado por el grupo interno de talento humano como una medida
para el seguimiento de resultados y formulacion de acciones de mejora para vigencias futuras.

La consolidacion de habilidades en el manejo de documentacién interna también se
fundamenté en la creacién de reportes, matrices e informes relacionados con los
procedimientos internos del grupo de talento humano. La SGH cuenta con avances
significativos en torno a la organizacién de su compendio documental, sin embargo, se
sugieren mejoras asociadas a la disposicién de material propio de las situaciones
administrativas.

Este objetivo se posicion6é como el mayor coordinador de habilidades en el desarrollo de
actividades durante el proceso de practicas administrativas. Su cumplimiento absoluto
concateno los resultados obtenidos en pro de los demas fines, razén por la que se destaca
como el medio articulador entre los conocimientos ofrecidos y los rendimientos alcanzados en
la instrumentalizacién de las virtudes de la administracion publica, y su concrecion en la
realidad organizacional de la dependencia abordada.

e. Aplicar conocimientos para atender las solicitudes en temas de administracion de
personal e informacién organizacional de la entidad.

La gestion del recurso humano se constituye como un tema desafiante en todas las
organizaciones del pais. Al interior del INVIAS se le atribuye la condicion estratégica a este
topico. Por tal motivo, el desarrollo de actividades en este escenario es un asunto rutinario que
requiere de margenes altos de calidad en torno a la aplicacién de conocimientos teéricos y
practicos. Gran parte de la operatividad en el contexto de este objetivo se efectud con el
desarrollo de revisiones en torno al aplicativo del SIGEP Il y a la construccién de reportes que
fungieron como insumos para el proceso de encargos.

Asimismo, esto se complementa con el reconocimiento procedimental de formatos y
matrices que componen a los sistemas de informacion internos. Comprender la ubicacion

archivistica de los procesos, la funcionalidad de los aplicativos institucionales, y apropiar las
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habilidades digitales a esta responsabilidad, implica un cumplimiento total del objetivo, el cual
colinda con el objetivo general y su consecucion. Del mismo modo, se fortalecen habilidades en
materia de gestiébn documental y sus implicaciones en las finalidades internas del area de
trabajo.

La concatenacion de estos objetivos y su cumplimiento permitieron el alcance absoluto
del fin general del proceso desarrollado. Con argumentos propositivos y un grupo de trabajo
preparado, se han promovido escenarios de mejora en la coordinacion y desarrollo de labores
de la SGH. Con el 100% de las actividades realizadas, se arguye gue el balance de las
practicas administrativas es favorable y se constituyé como una fuente importante para la
mejora de los procesos en el marco de la dependencia citada. Lo expuesto se desglosa
archivisticamente en la siguiente seccién documental.

Resultados Finales

Las actividades desarrolladas se sustentan con material documental que soporta
informacion esencial para los procesos de la dependencia. Como parte de la gestién realizada
es menester la exposicién de los resultados principales en torno a la consecucién absoluta de
los objetivos planificados. En razén archivistica, se destacan los productos esbozados en el
desglose de actividades operativas; estos se caracterizaron por la creacién de material
relevante para la generalidad de la SGH y el cumplimiento de sus responsabilidades.

En el marco del aporte ofrecido para el mejoramiento de la gestion desarrollada por el
area de talento humano, a continuacion, se presentan las contribuciones més significativas
para la optimizacion de sus lineas de trabajo y el posicionamiento interno frente al esqueleto
organizacional del INVIAS. Estos resultados se suscriben segun la pluralidad de labores
desarrolladas para el abordaje de los diferentes procesos en los que se genero algin margen

directo de influencia desde lo ejecutado durante las practicas administrativas.
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Medicién Del indice De Desempefio Institucional.

Se posiciondé como uno de los elementos de mayor importancia durante el desarrollo de
las practicas administrativas. Fue un proceso que se liderd para la obtenciéon de mejoras
ostensibles en torno a la evaluacién de las dimensiones y politicas relacionadas con el talento
humano del INVIAS. Para ello, se generd un proceso de valoracion progresiva frente a los
resultados obtenidos por la generalidad del Instituto entre el 2018 y el 2021. En el primer afio
sefialado el indice de Desempefio Institucional (IDI) de la entidad fue equivalente a 71,7
puntos. De acuerdo con este puntaje, se estableci6 como meta para la vigencia 2021 el
crecimiento de esta cifra en al menos 10 unidades.

Para el 2019, el INVIAS obtuvo un total de 75,7 puntos. Entretanto, el afio siguiente se
continud con la progresividad en el incremento del IDI, logrando asi un valor de 82,4. Para
entonces, se habian cosechado 10,7 unidades de aumento, por lo que la meta central se
cumpliria sin algun obstaculo significativo. No obstante, la entidad priorizé en el mantenimiento
de la tendencia al alza de este rendimiento, logrando una puntuacion equivalente a 86,3 puntos
para la vigencia 2021. En sintesis, se obtuvo una mejoria de 14,6 puntos, cifra que se justifica
en la gestién desarrollada por cada dependencia en torno a las dimensiones integradoras del
MIPG.

En el marco de la primera dimensién de este modelo, la gestion sustentdé mejoras
significativas. De acuerdo con lo expuesto en la Figura 3, el INVIAS en 2018 alcanz6 un puntaje
de 74,4. En la misma senda progresiva del crecimiento sefialado, para el 2019 se obtuvieron
76,8 unidades, mientras que para el afio siguiente se logré la cifra de 80. Como se demuestra,
el promedio de crecimiento entre los primeros tres afios de la comparacion correspondié a 2,8

puntos.
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Figura 3: Resultados del indice de desempefio institucional INVIAS 2018-2021.

La implicacion de estas cuantificaciones se enarbola con los resultados alcanzados en
el 2021 en materia de la dimension de talento humano. La SGH creé una matriz de seguimiento
y evaluacién para las evidencias empleadas para el sustento del diligenciamiento del FURAG.
Se trat6 de un esquema cuyo valor agregado permitié mejoras significativas frente a la
tendencia demostrada en la especificidad del topico. Como resultado se increment6 el puntaje
en 7,1 unidades, lo que signific6 un aumento ostensible de acuerdo con lo pronosticado por la
SGH y la Secretaria General. Asimismo, la Figura 3 exhibe que esta dimension se posiciono
para ese afio como la segunda mejor valorada en comparacién con las demas integradoras del
MIPG.

De acuerdo con los resultados expuestos, se logro la consolidacién de habilidades
direccionadas al liderazgo de procesos estratégicos en la misionalidad de la SGH. En torno a la
valoracion de la dimension sefialada, se destacaron los resultados obtenidos en las politicas de
gestién de conocimiento (93,8 puntos) y gestion estratégica del talento humano (92,4
unidades), estas se consolidaron como dos de los mejores tres registros en la generalidad de la
evaluacion del Instituto, y contaron con la incidencia directa de la SGH como area encargada

de su gestion y argumentacion en el proceso de diligenciamiento. Finalmente se promovio la
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necesidad de un crecimiento ambicioso y coherente con las labores desempefiadas por el area
en pro de su consolidacion para las siguientes vigencias.

Revisién De Informacion Cargada En El SIGEP II.

Como parte del proceso de encargos que se adelant6 en la entidad, se gesto la
necesidad asociada con la verificacion de hojas de vida de los servidores publicos en niveles
asistencial y profesional. Durante este proceso se cred una matriz descriptiva que conjugo los
datos relacionados con niveles de educacion y experiencia externa e interna. La utilidad de este
instrumento se direcciond a la creacion de observaciones y comentarios frente a las
inconsistencias documentales que se hallaban durante el proceso de verificacion.

Se produjo la revision de un total de 250 hojas de vida, cuyas anotaciones reposan en el
documento enunciado. Este ultimo funcioné como un insumo relevante para la valoracion de
requisitos del encargo, sustento para la comunicacion interna a los trabajadores para promover
el cargue correcto de su documentacion en el aplicativo, y fuente de control propio del grupo de
trabajo responsable.

Propuesta De Biblioteca Virtual De La SGH.

Como parte del proceso de gestion documental, se detecté la necesidad de un
instrumento que facilitara la accesibilidad y organizacion de actos administrativos, reportes y
demas material de interés del area de talento humano. Para ello, se contribuy6 en la
proposicion de un repositorio digital en OneDrive que funcionara como una herramienta para el
almacenamiento y ordenacioén archivistica de aquellos productos o soportes originados en la
concrecién de distintas situaciones administrativas.

Asimismo, se trata de una herramienta virtualizada que fomenta su complementariedad
con los aportes de los miembros que se agreguen a la biblioteca. Por ello, se cre6 un medio
para la nominacién documental segun su tipologia (licencias, vacaciones, renuncias,

nombramientos, entre otros) y el afio de su expedicion. Se prevé el mejoramiento en el manejo
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de este tipo de procesos y el fortalecimiento en la coordinacion de cada tépico para el que se
emplee esta digitalizacion procedimental.

Actualizacion Normativa Para La Caracterizacion Del Proceso De GETH.

La SGH lidera la actualizacion de sus procesos en coordinacion con la Secretaria
General. Ambas areas se cifien a una conjuncién procedimental que permite la creacion de la
matriz de caracterizacion del proceso de GETH. En el proceso de formulacion, se efectud la
renovacion del normograma que reglamento la totalidad de tépicos explayados en esta labor.
Como resultado, surgié el documento actualizado y propuesto por las dependencias sefialadas
para completar la descripcion operativa de las actividades enmarcadas en el ciclo PHVA que se
implementa alrededor de la GETH y sus tematicas coaligadas.

Documentacién Relacionada Con Los Grupos Internos De Trabajo Del INVIAS.

En el marco del reconocimiento de la amalgama institucional de la entidad, se
destacaron dos actividades fructiferas para el aprendizaje. La primera adujo a la seleccién de
fichas propias del Manual Especifico de Funciones y Competencias Laborales y la actualizacion
de una matriz dirigida a la identificacién de cargos de la Oficina de las Tecnologias de la
Informacion y las Comunicaciones. De alli, el resultado destacado se explota en torno a la
construccion de un insumo importante para la actualizacion del proceso de encargos.

La segunda actividad tuvo un componente mas operativo. Como parte de las
disposiciones internas del Instituto y su adaptacién al cambio provisto por el redisefio
organizacional, se determin6 una organizacion novedosa frente a los grupos internos de trabajo
y su distribucion por dependencias. Para ello, se presté apoyo en la elaboracién de un acto
administrativo que reglamento este desglose.

Este producto se consolidé como el resultado de la apropiacion procedimental en razon
al cumplimiento normativo y de lineamientos internos en razon de la consolidacion de estos
equipos de trabajo. Su sustento se presencia en una resolucién interna que detalla la

conformacion descrita para cada dependencia de la entidad.
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Propuesta De Plan Estratégico De Talento Humano - PETH.

Al tratarse del instrumento de planificacién con mayor relevancia al interior de la
dependencia, su construccion y documentacion debe responder a niveles altos de calidad. Es
por ello que se desarrollé un trabajo colaborativo en torno al estudio analitico y propositivo
sobre el contenido del plan y su implementacion. Se prevé el ofrecimiento de valores
agregados con la solucién de deficiencias halladas en el documento que se implementa en la
actualidad. Del mismo modo, se ha realizado un proceso significativo para el diagndstico de
este instrumento y los cambios que demanda para cumplir cabalmente con lo demandado
desde la institucionalidad de la entidad.

Adicionalmente, se adelantaron acciones en torno a la valoracion de los mejores PETH
en las entidades del pais. Como elemento para la identificacion e implementaciéon de buenas
practicas, se recurrio a la comparacion entre el Ultimo plan para la GETH en el INVIAS y los de
las mejores entidades del sector transporte en materia del recurso humano. Finalmente, se
valoraron los aportes seleccionados y se propuso el esquema documental que se expone en la
Figura 4.

Se trata de una propuesta que esgrime la seleccién de los elementos mas significativos
en la construccién de planes de este tipo. Asimismo, se planificé una estructura que consolida
las acciones de mejora dispuestas para su implementacion. El valor agregado de esta
sugerencia se ensancha en el uso de la herramienta de autodiagndstico provista por Funcion
Publica como el insumo central para la caracterizacion de las lineas de accién que cifien a la

pluralidad del PETH. Esto se incluye en la Figura 4.
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PROPUESTA DE CUERPO DOCUMENTAL “\/
PETH 2023 - 2026 @)

Elementos conformadores que debe tener "l
PETH.

Titulos y subtitulos ordenados (tablas de

contenido)

- Introduccion y generalidades

- Objetivos: General y especificos

- Alcance y responsables del plan

- Marco normativo vigente

- Diagnéstico del plan (antecedentes y uso de
matriz de autodiagnostico)

- Rutasy plan de accion {incluye estrategias)

- Plznes integradores (PIC, SG-35T, PAV, etc.)

- Procesos transversales

- Herramientas de sequimiento y evaluacion

- Glosario final y bibliografia

Figura 4: Propuesta para la estructuraciéon de PETH del INVIAS

Aunado a este esquema, se encontrg el desarrollo de la matriz interna para la
caracterizacion de objetivos, metas, actividades e indicadores de cada uno de los planes
integradores del PETH. Se trat6 de un mecanismo interno para el ejercicio de control en la
planificacion de la GETH y su implementacion en la vigencia actual. Se analizaron y resefiaron
los topicos asociados con: a) bienestar e incentivos, b) capacitacion, ¢) seguridad y salud en el
trabajo, y, d) previsién del recurso humano. Este documento funciona como el insumo de mayor
contenido descriptivo para la determinacién del margen de accién en torno a la aplicacion del
PETH y su proceso de evaluacion y seguimiento.

Balance Final De La Metodologia DOFA.

La implementacion de la metodologia DOFA -debilidades, oportunidades, fortalezas y
amenazas- fue esencial para diagnosticar y proponer observaciones frente a la dinamica
productiva de la Subdireccion de Gestion Humana. Este insumo se hizo importante para la
determinacion de acciones que favorezcan el cumplimiento de los objetivos que persigue la

dependencia y, por consiguiente, el Instituto. Es una herramienta que se empleé para la
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valoracién inicial de la realidad interna del &rea de talento humano y cuyos complementos y/o

modificaciones se presentan en la siguiente tabla.

Tabla 3

Resefa de implementacién de metodologia DOFA

DEBILIDADES

Retrasos en la actualizaciébn y cargue
documental de los planes y programas en
el sitio web de la entidad.

Dificultades en el manejo documental de
los planes internos (contenido, ortografia,
manejo de citas, entre otros).

Desequilibrios en torno a la distribucion de
cargas laborales (Grupos internos
incompletos, generando mas quehaceres
para menos personas).

OPORTUNIDADES

Establecimiento de cronogramas para
labores de duracién amplia (procesos de
encargos, diligenciamiento del FURAG).

Estructuracion de un repositorio
documental interno de la SGH como
fuente para abastecer archivisticamente a
cada grupo de trabajo de forma oportuna.

Aprendizaje continuo y trabajo
colaborativo entre los miembros de la SGH
y su relacion con las demas areas.

Potencializacion del recurso humano a
través de la implementacion de distintos
medios de capacitacion.

Instrumentalizacién de actividades que
fortalezcan el bienestar laboral y el
desarrollo humano.

Iniciativa interna en torno a la intervencion
de aspectos que afectan la gestion de sus
labores.

FORTALEZAS

Disposicion  digital de documentos
relacionados con las labores de la SGH.

Comunicacion asertiva y grupos de trabajo
establecidos.

Manejo eficiente de aplicativos internos
para busqueda y gestion documental.

Acciones de seguimiento frente a los
programas y actividades internas.

Iniciativa grupal para el desarrollo de
actividades para la integracion del area.

AMENAZAS

Reiteracion procedimental (reprocesos en
la gestiébn documental)

Dependencia frente a aplicativos externos
(por ejemplo, SIGEP Il y la frecuencia en
sus actualizaciones).

Insuficiencia de recursos tecnoldgicos
(Asociada con la cantidad y casos de
obsolescencia en equipos de coOmputo).

Desconocimiento leve sobre el
funcionamiento y contenido disponible en
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_ o los aplicativos institucionales.
e Celeridad y efectividad en la respuesta

frente a los cambios previstos a raiz del | @ Prorrogas acumulativas en las fases del

redisefio organizacional (2021). proceso del redisefio organizacional

_ _ (puede ocasionar retrasos en otras

* Ambientes laborales que estimulan el actividades asociadas con la planificacion
crecimiento personal y profesional. del area).

e Cuerpo laboral preparado segun niveles
educativos y de experiencia.

e Trabajo colaborativo orientado a Ila
obtencidn de logros internos.

e Disposicion presupuestal que favorece la
materializacién de actividades y proyectos
liderados por la SGH.

Se destaca que lo expuesto en esta matriz DOFA reconoce diferentes elementos
considerados por la SGH para el establecimiento de acciones correctivas o de mejora. Esto de
acuerdo con la temporalidad de cada aspecto valorado. Del mismo modo, se configura como un
elemento relevante para el favorecimiento en la toma de decisiones que impliquen la
consolidacién de la dependencia como una de las areas con rendimientos ligados a la
excelencia institucional de la entidad y el sector transporte.

Conclusiones

La Subdireccion de Gestion Humana del INVIAS es un escenario propicio para la
instrumentalizacion de técnicas y saberes de la academia. A través del enlace formativo -
profesional se produjeron aportes sustanciales para el fortalecimiento de la operatividad de la
dependencia resefiada y su cohesién con las demas areas. Esto condujo a que las practicas
administrativas lograsen un balance exitoso que sobresale por la adquisicion y aplicacién de
habilidades, competencias y conocimientos provenientes de la administracion publica.
Asimismo, el crecimiento interpersonal y laboral favoreci6 el dinamismo en los grupos de

trabajo en los que se influy6é por medio de las responsabilidades desempefadas.
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Con el cumplimiento total de los objetivos formulados, se hilvanaron criterios
propositivos y criticos que suministraron valor agregado a la SGH. De ello se destacan los
resultados alcanzados en la esquematizacién documental de labores especificas, y las
acciones orientadas al incremento de la calidad en la estructuracién e implementacion de
mejores instrumentos de planificacion. A raiz de ello, se cimentaron componentes asociados al
liderazgo y apropiacion de responsabilidades por iniciativa propia.

El INVIAS permitié la consolidacién del proceso formativo cultivado desde los preceptos
de la administracion publica. Del mismo modo, se concluye que su area del talento humano es
un escenario en proceso de consolidacién cuyas virtudes representan insumos 6ptimos para el
cumplimiento de la misionalidad de la entidad. Con el encadenamiento de actividades
desempefiadas se coadyuvé con el posicionamiento de la dependencia al interior de la
amalgama institucional.

Finalmente, se colige que los compromisos y aprendizajes obtenidos concatenaron
logros y resultados que confieren el balance exitoso al proceso de practicas administrativas.
Con la creacion de materia documental caracterizado por su excelencia, se promovieron
mejores desempenos alrededor de la operatividad del area de talento humano y su
posicionamiento interno (como se evidencio en la medicion del indice de Desempefio
Institucional y su influencia en dos de las mejores tres politicas puntuadas en esta valoracion).

Se prevé que la dependencia continte su proceso de optimizacion y afianzamiento de
procesos en el marco de su funcionalidad estratégica en la entidad. Se cuenta con un recurso
humano preparado y caracterizado por su vocacion al servicio, lo que se posicioné como un
aporte complementario para la culminacién del proceso educativo y la instrumentalizaciéon de
saberes propios de la administracion publica en escenarios desafiantes en el interior del sector
publico. Con el ofrecimiento de respuestas congruentes frente a las demandas internas, se
culmind un trabajo sélido que se basoé en la objetividad analitica manifestada en el acaecer

funcional de la dependencia y la generalidad institucional de la entidad.
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Resumen analitico

El desarrollo de practicas administrativas es fundamental para la consolidacion del
proceso formativo y su instrumentalizacién en escenarios del sector publico. En ese sentido, se
ubicé a la Subdireccién de Gestibn Humana del INVIAS como el area de trabajo durante el
lapso comprendido entre el 01 de febrero y el 30 de junio del 2022. Durante ese periodo se
pretendio la participacion y apoyo en los procesos encabezados por la dependencia 'y su
manejo documental.

Este objetivo se compuso de cinco finalidades correlacionadas que cimentaron
aprendizajes y habilidades aplicadas en la superacion de los desafios generales y especificos
al interior de la dependencia. Su cumplimiento absoluto se cifié a la aplicacion de técnicas y
saberes en torno a analisis presupuestales, procesos de encargos, estudios sobre los
manuales de funciones, administracion del personal y demas instrumentos de planificacion que
sustentan el papel estratégico de la SGH en la amalgama institucional.

La implementacién de una metodologia cualitativa basada en la proposicion de andlisis
criticos frente a los componentes y procesos de la Gestion Estratégica del Talento Humano fue
la base para el desarrollo de actividades coordinadas de forma interna. Entretanto, la
distribucion funcional se desglosé en dos componentes. El primero se distinguid por su
contenido operativo. Con la concatenacion de matrices, informes y demas propuestas
operativas, se lograron respuestas efectivas frente a las necesidades y requerimientos del area.
Se tratd de un cumulo de resultados caracterizados por el ofrecimiento de soluciones aplicables
al contexto de cada topico abordado. Desde este punto se arguye la capacidad productiva que
se desarrollé durante el proceso de practicas.

El segundo componente se direccioné al afianzamiento de criterios analiticos y
propositivos frente a las estructuras y contenidos de los principales instrumentos de
planificacion liderados por la SGH. Con el abordaje de elementos como el PETH, PIC,

Manuales Especificos de Funciones y Competencias Laborales, PAV y procesos
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complementarios, se garantizo la trazabilidad del trabajo ejecutado segun la pluralidad tematica
gue conjuga estratégicamente al area del talento humano.

Los resultados obtenidos en la conjuncién de ambos ejes se sintetizan en instrumentos
documentales asociados con la creacidn de reportes en el marco de tépicos como: revision de
hojas de vida, organizacion de grupos de trabajo, insumos para el proceso de encargos,
requisitos para el otorgamiento de apoyos educativos y compilaciones relacionadas con el
diligenciamiento del FURAG como parte del proceso de medicion del IDI. Sobre este ultimo
tépico se destacan las mejoras ostensibles en razén a las puntuaciones obtenidas en la
dimensién del talento humano del MIPG y sus politicas colindantes. Se logré un incremento de
7,1 puntos frente a la vigencia anterior, superando el promedio de crecimiento de los ultimos
tres afios (alrededor de 2,8 unidades por afio).

Adicionalmente, se construyeron propuestas en torno a la aplicacion de un repositorio
digital equivalente a una biblioteca virtual que facilitara la gestion documental de actos
administrativos relacionados con las situaciones administrativas gestionadas desde la
dependencia. A su vez se cre6 una propuesta documental en torno a la estructuracion y
contenidos sugeridos para la implementacién de un nuevo PETH en el INVIAS. Se traté de un
trabajo colaborativo que se sustenté en el uso de fuentes normativas y aplicativas que se han
instalado en entidades publicas caracterizadas por su éxito en la GETH. Este producto fue el
punto algido para el cierre del proceso de practicas y el cumplimiento absoluto de los objetivos
postulados. Del mismo modo, se expuso el balance final frente a los resultados de la puesta en
marcha de la metodologia DOFA al interior de la SGH.

Se concluy6 que el area de talento humano se encuentra en proceso de consolidacion y
afianzamiento de sus procesos y aportes para la misionalidad de la entidad. En ese escenario
se consolidaron aportes mutuos para el enclave formativo-profesional que se gesto6 con las
practicas ejecutadas. Con la ampliacidon de técnicas y saberes de la administracion publica, se

prevé el fortalecimiento del INVIAS y la globalidad de las entidades publicas del pais.
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